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Ésta investigación desarrolla un estudio del clima organizacional del Área de 
Emergencia del Hospital Adolfo Guevara Velasco EsSalud de la ciudad del Cusco, para 
identificar si su organización adecuada o no, se relaciona con el estrés laboral. Lo que se 
busca es entablar un vínculo entre su organización, si es mala, ésta contribuye en la 
aparición del estrés laboral, que hoy en día se ha vuelto muy común en los trabajadores de 
casi todas las empresas de nuestro medio y del contexto nacional e internacional.  
Se estudió el clima organizacional percibida por los trabajadores del Área de 
Emergencia, porque es donde se suscitan infinidad de necesidades urgentes, por lo que su 
organización debe ser la más adecuada posible ya que el trabajo que realizan es 
eminentemente riesgoso tanto para ellos como para los pacientes.  
El presente trabajo, busca relacionar el clima organizacional con el estrés laboral 
debido a que los trabajadores del Área de Emergencia se someten a un trabajo muy 
exigente, que al final los obliga a tomar decisiones. Esta responsabilidad genera 
preocupación y estrés, lo cual puede repercutir en su salud y desempeño.  
El proceso de investigación ayudara a entablar si el clima organizacional, influye 
en la aparición del estrés laboral, esto será procesado y demostrado con la herramienta 
estadística SPSS. 








This research develops a study of the organizational climate of the Emergency Area 
of the Hospital Adolfo Guevara Velasco EsSalud of the city of Cusco, to identify whether 
or not its adequate organization is related to work stress. What is sought is to establish a 
link between its organization, if it is bad, it contributes to the emergence of work stress, 
which nowadays has become very common in the workers of almost all companies in our 
environment and the national context and international. 
The organizational climate perceived by the workers of the Emergency Area was 
studied, because it is where there are many urgent needs, so that their organization should 
be the most appropriate as the work they do is eminently risky for both them and the 
Patients. 
The present work, seeks to relate the organizational climate to work stress because 
the workers of the Emergency Area undergo a very demanding work, which in the end 
forces them to make decisions. This responsibility generates worry and stress, which can 
have an impact on your health and performance. 
The research process will help to establish if the organizational climate influences 
the occurrence of work stress, this will be processed and demonstrated with the statistical 
tool SPSS. 








 El creciente aumento poblacional ha generado que las empresas de prestación de 
servicios como los centros de salud desarrollen estrategias para atender las demandas de 
los pacientes.  
A pesar de las decisiones políticas de gobierno, el problema aún no se soluciona, y 
la sobrecarga laboral genera un desconcierto y un clima organizacional desagradable; los 
líderes elegidos por sus múltiples capacidades no pueden sobrellevar la carga laboral que 
se concentra en los establecimientos de salud afectando el normal desenvolvimiento de la 
institución. 
La cooperación entre miembros que laboran en las instituciones de salud no es 
buena, y el control ejercido no satisface a nadie, dichos inconvenientes desembocan en 
problemas de salud y más aun de preocupación tanto de los clientes (pacientes) y los 
trabajadores. Si la organización, la toma de decisiones y el actuar del personal no son 
buenos, esto desencadena en problemas de estrés laboral que a la larga es el mayor índice 
de enfermedades de toda índole. 
 El Hospital Adolfo Guevara Velasco EsSalud es uno de los centros de salud más 
concurridos en la ciudad del Cusco y el área de emergencia es el más importante dentro de 
su infraestructura y organización, dado que atiende infinidad de emergencias, pero esta 
demanda ha generado la aparición de debilidades laborales.  
 Se debe efectuar cambios urgentes en la estructura porque la organización ya no 
está acorde con las demandas de la población y el incremento de personal es una de las 
medidas urgentes que se debe tomar. 
La investigación está estructurada en cinco capítulos. En el capítulo I se plantea el 
problema, los objetivos, la importancia y los alcances. En el capítulo II se exponen los 
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antecedentes del estudio, las bases teóricas referentes al clima organizacional y estrés 
laboral, así como la definición de términos básicos. En el capítulo III se plantean las 
hipótesis y las variables de estudio. En el capítulo IV se explica la metodología, el tipo y 
diseño de la investigación, la población y muestra, las técnicas e instrumentos de 
recolección de información, así como el tratamiento estadístico y procedimiento. En el 
capítulo V se presentan los resultados de la investigación, validez y confiabilidad de los 
instrumentos, así como la contrastación de la hipótesis y discusión. Para finalizar se 













Planteamiento del problema 
1.1.  Determinación del problema 
 Las exigencias económicas hacen que las condiciones laborales entren en una 
etapa de estrés y presión, que por cumplir metas y objetivos las personas son sometidas a 
exigencias exageradas, las cuales pueden perjudicar la salud. 
 Las instituciones organizan tareas y obligaciones en distintas dependencias que se 
dedican a trabajos específicos, para ello es necesario trabajar coordinadamente unas con 
otras, con personas que dirijan la participación de cada dependencia. Lo que busca 
establecer es que si parte del clima organizacional de las instituciones se relaciona con 
creciente estrés laboral. 
 Si el lugar donde trabajan no es del todo agradable o no cuentan con un clima 
organizacional adecuado, éste tiende a contribuir a un trabajo pesado, engorroso e 
incómodo; los conflictos y debilidades de la empresa pueden disminuir el desempeño de 
los trabajadores desembocando así, en estrés laboral.  
A nivel mundial el estrés se ha vuelto el problema más común en la población, las 
personas entran en una etapa en la que sienten el peso de las obligaciones, de los 
15 
 
problemas y de las responsabilidades, generando un desgaste, tanto físico como emocional. 
Los estudiosos de los temas del crecimiento empresarial e institucional basan el éxito en el 
tipo de organización. Si la organización es buena el éxito en el cumplimento de objetivos 
será adecuada, pero si no cumple las exigencias mínimas, los resultados serán negativos. 
 El logro de objetivos puede cumplirse si las personas interactúan y establecen una 
relación laboral fuerte, que permita actuar de manera armónica, con las normas, valores, 
estilos de comunicación, comportamientos, creencias, estilos de liderazgo, lenguaje y 
símbolos propios de la organización. 
 El clima organizacional se refiere a las percepciones compartidas por los 
trabajadores, respecto al trabajo, el ambiente físico en el que se desarrollan las actividades 
laborales, las relaciones interpersonales y las diversas regulaciones formales que efectúan 
dicho trabajo.  
 El clima laboral ha captado la atención de empresarios y gerentes de recursos 
humanos, esto se debe a la percepción que repercute de manera positiva o negativa en el 
cumplimiento de sus funciones y productividad. Un factor determinante para un mal clima 
organizacional es el egoísmo y la envidia entre colegas de trabajo, el querer detener las 
mejoras, el incurrir en faltas graves que pasan desapercibidas para unos y para otros es 
carta de despido o de sanción grave. 
 La sociedad ha sumergido su esfuerzo en el trabajo, el cual era una actividad 
complementaria hace varios años, pero hoy es la actividad más importante, porque genera 
ingresos económicos. Esta exigencia por generar ingresos económicos elevó las horas de 
trabajo en muchos centros laborales, generando una enfermedad como es el estrés. 
 No obstante, cuando las demandas del medio laboral son excesivas, intensas, 
prolongadas y superan la capacidad de resistencia del organismo de un individuo, influye 
16 
 
de manera directa en la personalidad y en casos extremos de no poseer la habilidad para 
enfrentarlas puede desencadenar el estrés laboral  
 El estrés laboral, según la Organización Mundial de la Salud (OMS), 2006, es una 
reacción que puede tener un individuo ante exigencias y presiones laborales que no se 
ajustan a sus conocimientos y capacidades, y que ponen a prueba su capacidad para 
afrontar la situación. Este planteamiento es ratificado a escala mundial desde la entrada en 
vigor de la Ley de Prevención de Riesgos Laborales en España, donde se destaca que entre 
los agentes desencadenantes del deterioro de las relaciones interpersonales, ausentismo y 
disminución de la productividad, se encuentra el estrés laboral (Gomez Hernández, 2015) 
 En Estados Unidos, señala que un 80% de los trabajadores experimenta estrés en 
su actividad productiva y casi la mitad manifiesta que necesita ayuda profesional. Un 25% 
de los 18 empleados ha sentido ganas de gritar debido a la enfermedad, un 14% 
experimenta deseos de golpear a su compañero de labores y un 10% dijo sentirse 
preocupado de que un colega estresado pueda agredirlo físicamente. 
 En los países de América Latina, donde se incluye Venezuela, los trabajadores 
tienen un 80% de padecer enfermedades ocupacionales como el estrés laboral, generadas 
por la poca familiaridad con el proceso de trabajo, el tiempo, el tipo de exposición, la 
inadecuada infraestructura del entorno organizacional, la utilización de nuevas tecnologías, 
la precarización de las condiciones del entorno físico y los sistemas de contratación que 
influyen en la morbilidad de la población trabajadora y la aparición de nuevos problemas 
de salud que afectan a las naciones en desarrollo. 
 Se observa que el estrés laboral es un mal organizacional sin fronteras. Dada su 
universalidad puede presentarse en cualquier organización y a cualquier nivel del personal 
de una empresa, especialmente en los mandos operativos, pues estos conforman equipos de 
trabajo en cada nivel de la estructura, relacionados con niveles superiores e inferiores 
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inmediatos mediante vínculos, representados por ejecutivos, es decir, directivos que 
conectan a su grupo con el resto de la organización (Newstrom, 1999) 
 A nivel nacional, el estrés ha calado en lo más profundo de los quehaceres de los 
ciudadanos, logrando convertirse en un continuo y común mal que aqueja a todas las 
personas que no se adaptan a las condiciones exigentes del trabajo. Ya es común ver a 
personas de distintas edades con pesares del estrés, que, con factores externos como el 
tránsito, el bullicio, los cambios socioeconómicos y otros incrementan esta falencia. 
 
 El estrés ya ha tratado de ser reducido en muchas instituciones con infinidades de 
estrategias, vacaciones, reducción de horas de trabajo, mejores recursos y herramientas de 
trabajo, pero si el clima organizacional no es el adecuado, poco o nada sirven esas 
medidas. 
 1.2. Formulación del problema 
1.2.1. Problema general 
¿Qué relación existe entre el clima organizacional y el estrés laboral en el área de 
emergencia del Hospital Adolfo Guevara Velasco EsSalud de la ciudad del Cusco, 2016? 
1.2.2. Problemas específicos 
a) ¿Cuál es la relación entre el liderazgo motivacional y el estrés laboral en el área 





b) ¿Cuál es el vínculo entre las relaciones interpersonales y el estrés laboral en el 
área de emergencia del Hospital Adolfo Guevara Velasco EsSalud de la ciudad del Cusco, 
2016? 
c) ¿Cuál es la relación entre el control del personal y el estrés laboral en el área de 
emergencia del Hospital Adolfo Guevara Velasco EsSalud de la ciudad del Cusco, 2016? 
1.3. Objetivos de la investigación  
1.3.1. Objetivo general 
Determinar la relación entre el clima organizacional y el estrés laboral en el área de 
emergencia del Hospital Adolfo Guevara Velasco EsSalud de la ciudad del Cusco, 2016. 
1.3.2. Objetivos específicos 
a) Determinar la relación entre el liderazgo motivacional y el estrés laboral en el 
área de emergencia del Hospital Adolfo Guevara Velasco EsSalud de la ciudad del Cusco, 
2016. 
b) Determinar el vínculo entre las relaciones interpersonales y el estrés laboral en el 
área de emergencia del Hospital Adolfo Guevara Velasco EsSalud de la ciudad del Cusco, 
2016. 
c) Determinar la relación entre el control de personal y el estrés laboral en el área 
de emergencia del Hospital Adolfo Guevara Velasco EsSalud de la ciudad del Cusco, 
2016. 
1.4. Importancia y alcance de la investigación 
 El presente trabajo es de suma importancia, porque reúne información acerca del 
clima organizacional y su relación con el estrés laboral, enfocado en los trabajadores del 
Hospital Adolfo Guevara Velasco EsSalud de la ciudad del Cusco. Buscará demostrar la 
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existencia de esta relación a partir de esta información, para contribuir a mejorar el clima 
organizacional. 
 Se resalta que si uno dentro del centro de trabajo no cuenta con un clima 
organizacional adecuado, esto puede generar que el estrés sea alto. Por consiguiente, su 
rendimiento será afectado.  
1.5. Limitaciones de Estudio 
 Las limitaciones durante el presente trabajo de investigación fueron poca. La más 















2.2. Antecedentes del estudio 
  Al estar el clima vinculado con los valores específicos de la situación, éste refleja 
aquellos aspectos del ambiente a los cuales el sujeto le asigna importancia. El clima 
organizacional se considera en función de la percepción y del procesamiento de 
información cognitiva, destacándose la importancia de las diferencias perceptuales, los 
mismos que fueron objeto de estudios en diversos ámbitos. 
2.2.1.  Antecedentes internacionales  
 (Acosta, 2009), en la tesis Satisfacción de los clientes con los servicios 
hospitalarios en el área de Mayaguez, realizó un estudio descriptivo para determinar el 
grado de satisfacción de los clientes con los servicios hospitalarios en un hospital del área 
de Mayagüez. Seleccionó una muestra de 51 participantes. El instrumento para la 
colección de datos utilizado es el The Key Quality Characteristics Assessment for 
Hospitals (KQCAH) que identifica ocho factores: 1) respeto y cuidado, 2) efectividad y 
continuidad, 3) conveniencia, 4) información, 5) eficiencia, 6) comidas, 7) primera 
impresión y 8) diversidad de personal.  
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Los resultados reflejaron que existe relación significativa entre la satisfacción y la 
forma como el personal del hospital los trata y las facilidades del hospital. Las variables 
comunicación y satisfacción del cliente no mostraron una relación significativa El estudio 
concluye que en relación a la satisfacción del cliente solo cuatro de los ocho factores: 1) 
Conveniencia, 2) Primera impresión, 3) Respeto y Cuidado y 4) Efectividad y Continuidad 
fueron de mayor interés. 
 (Maryc, 2005), en la tesis Clima Organizacional en una Dirección de 
Administración de Salud Municipal, concluye que en la organización estudiada se encontró 
un buen clima organizacional. Existieron similitudes en la valoración del clima entre 
hombres y mujeres coincidiendo ambos que el ámbito más débil era la recompensa. El 
principal objetivo fue explorar las percepciones que poseen los trabajadores de la 
Dirección de Administración de Salud de Concepción. Fue un estudio cuantitativo, 
descriptivo de corte transversal, tomando como universo la totalidad de los trabajadores y 
aplicó el instrumento adaptado del Organizational Climate Questionarie de Litwin y 
Stringer en software estadístico InfoStat versión 2014. 
 (Arzamendia, 2014), presentó la tesis El Diagnóstico del clima organizacional del 
Hospital de la Mujer Zacatenaca, en dicho estudio concluye que el clima organizacional 
del nosocomio resultó no satisfactorio entre las cuatro dimensiones que lo conforma. Las 
dimensiones Liderazgo y Motivación obtuvieron porcentajes por debajo del 50 por ciento, 
evaluándose como no satisfactorias. Las dimensiones Reciprocidad y Participación se 
catalogaron de poca satisfactorias. El estudio observacional, transversal, analítico, donde la 
selección de la muestra aleatoria fue de 80 trabajadores entre médicos y enfermeras. 
 (Civera Satorres, 2008) en la tesis Relación de la calidad y satisfacción en el 
ámbito hospitalario en función del modelo de gestión establecido, determina que la 
importancia de la calidad y preocupación de los centros sanitarios por su mejora continua 
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es cada vez mayor. Para la investigación realizó un total de 399 entrevistas personales 
distribuidas entre el hospital privado de Valencia capital (Hospital 9 de Octubre), el 
hospital público de Sagunto (Valencia) y el hospital público de gestión privada de Alzira. 
Se realizaron 171 entrevistas en el Hospital Público de Sagunto, 92 en el Hospital Privado 
9 de Octubre de Valencia, y 136 en el Hospital de Alzira, lo que hace un total de 399 
encuestas. Esto da lugar a un error muestral del 5%, para un nivel de confianza del 95.5% 
y un p=q=0.5. El universo han sido individuos mayores de 18 años. Con los datos 
obtenidos se pudo llegar a las siguientes conclusiones: a) La atención a los pacientes en 
estos hospitales es buena aunque existen diferencias de acuerdo a cada hospital pero son 
mínimas. b) Las valoraciones obtenidas en la confianza que inspira el personal del hospital 
son altas. c) El trato a los pacientes en los tres hospitales es bueno, ya que es muy 
personalizado. d) Respecto a la comodidad en la sala de espera y consultas le falta una 
mejor infraestructura. 
 (Caligiore Corrales, Irene; Díaz Sosa, Juan Arturo, 2003), presenta el trabajo 
Clima organizacional y el desempeño docente de las escuelas de Enfermería, Nutrición y 
Medicina de la Facultad de Medicina de la Universidad de Los Andes (ULA) en 
Venezuela, (2003). La investigación se enmarca en la modalidad de proyecto factible, 
siendo descriptiva y de campo. La población fue de 311 docentes activos y la muestra de 
86 individuos, obtenida por muestreo estratificado simple.  
Se aplicó una encuesta, con una escala de cinco categorías de respuestas. Se realizó 
el Análisis de la Varianza y la Desviación Estándar de los datos, que reflejan que el 
puntaje de la valoración global del clima fue de 2,96 en un rango del 1 al 5, ubicándose 
esto en la categoría en desacuerdo, en cuanto al funcionamiento organizacional da la 
facultad por ser mecánica e ineficiente. No hubo diferencias significativas entre Medicina 
y Enfermería referente a la variable Desempeño Docente, aunque sí con Nutrición, lo que 
23 
 
podría estar relacionado con el estilo gerencial y la calidad de las relaciones 
interpersonales. Se concluye en la necesidad de adecuar la estructura organizativa a las 
funciones sustantivas de la universidad, facilitando la coordinación y la ejecución de las 
decisiones. 
(J. M. Moreira Fueyo; Álvarez Baza, 2002) en el estudio Clima organizacional y 
estrés en una unidad de alto nesgo, (2002), el objetivo fue conocer y medir el clima 
organizacional y el estrés percibido por los profesionales que trabajan en el Servicio de 
Urgencias del Hospital de Cabueñes de Gijón-España, determinando los factores que los 
definen. En el estudio participaron 80 profesionales (médicos, DUE/ATS, MIR, auxiliares 
de enfermería, servicio de información de urgencias, celadores, auxiliares administrativos) 
de un total de 145 que trabajan en el Servicio de Urgencias. El diseño del estudio fue 
transversal de carácter analítico descriptivo, utilizando un cuestionario confidencial. El 
análisis estadístico incluye una estadística básica, un Chi cuadrado y un análisis factorial 
de componentes principales.  
Los resultados muestran que el perfil del profesional estudiado es una mujer de 36 
años, médico, casada, con contrato fijo, con experiencia laboral de 11 años y de 5 en el 
Servicio de Urgencias y que trabaja a tres tumos. No ha experimentado baja laboral en el 
último año y su trabajo afecta moderadamente a su vida familiar. Valora positivamente el 
clima organizacional, es extravertida, estable emocionalmente y no parece presentar estrés.  
Encontramos relaciones significativas entre el clima organizacional, la 
personalidad y el estrés, así como entre estas variables y las variables socio demográficos y 
socio-laborales. Se han obtenido tres factores que definen el clima organizacional y cinco 
el estrés con una representatividad del 74,3% y 65,4%, respectivamente. Se concluye que 
deberían introducirse modificaciones en la dinámica de la organización y en la estrategia 
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empresarial, por parte de los equipos de dirección y de los responsables de recursos 
humanos. 
2.2.2. Antecedentes nacionales 
(Elgegren, 2015), en la investigación El Fortalecimiento del clima organizacional 
en establecimiento de Salud 2015, presentó un estudio de medición e intervención del 
clima organizacional en establecimientos de salud del Ministerio de Salud, investigación 
del tipo experimental, diseño pretest, postest con un solo grupo. La muestra estuvo 
conformada por 502 trabajadores del Ministerio de Salud del Perú, con edades entre los 
22 y 69 años. El instrumento utilizado fue el cuestionario del Clima Organizacional del 
MS. El grupo de estudio participó de talleres de desarrollo personal. Se presenta los 
resultados en las dimensiones de Cultura de la Organización, Diseño Organizacional y 
Potencial Humano. 
 (Amaya & María, 2007) en la tesis Clima organizacional y calidad de atención 
en el centro de salud San Miguel – DISA V Lima. Noviembre 2006 – enero 2007, de tipo 
no experimental, descriptivo, transversal, analizó el clima organizacional, los factores 
que la afectan y su influencia en la calidad de atención, teniendo como objetivo principal 
conocer y analizar el clima organizacional del centro de salud San Miguel, y conocer 
mediante la percepción de los pacientes, los problemas e influencias que ocasionen en la 
calidad de servicio. Para la medición del clima organizacional se aplicó el cuestionario 
WES a 55 trabajadores, 86% del total de trabajadores. La medición de atención a 45 
pacientes externos. Los cuales brindaron la información necesaria para la investigación. 
Concluye que el clima organizacional es percibido como inadecuado por el 50,2% de los 
trabajadores, en cuanto a la calidad de atención se obtuvo un 70,2% de pacientes 
insatisfechos con un índice 27 de 0,194 demostrándose su influencia negativa en la 
calidad de atención del centro de salud San Miguel. 
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 (Uriol Bustamante, 2010) en la tesis Factores asociados al grado de satisfacción 
del cliente externo respecto a la atención brindada en la sede central Dos de mayo 
comparado con las sedes descentralizadas del laboratorio clínico ROE-2009, encontró 
que existen diferencias significativas entre la satisfacción de los pacientes de la sede 
central y descentralizada. El grado de satisfacción de los pacientes externos se dan en 
infraestructura (95,6%), área personal (81,6%), y servicio (87,4%) mientras para las otras 
sedes descentralizadas los datos son: en el área personal 89,8%, servicio 84,4%, 
infraestructura 78,8%. En los pacientes externos se obtienen mayores niveles de validez; 
mientras que los pacientes de la sede central muestran mayor predominio en la 
satisfacción. La sede central con las sedes descentralizadas tiene diferente valoración, 
dependiendo de los factores asociados al grado de satisfacción. 
2.3. Bases teóricas 
2.3.1. Clima organizacional 
 La definición del clima organizacional ha ido cambiando ante los avances de la 
tendencia tecnológica y la calidad en los ámbitos institucionales. Para definir propiamente 
el término de clima organizacional, se explora una gran cantidad de autores, a base de sus 
estudios y experiencias. 
 A raíz de la diversidad de los conceptos, otros autores realizan recopilaciones para 
lanzar definiciones más acordes a nuestro entorno. 
 El concepto de clima organizacional alude a una serie de aspectos propios de la 
organización, se trata de una definición multidimensional, porque coinciden en establecer 
lo que es el poder, el liderazgo, el conflicto o las comunicaciones. 
 Arévalo (2008), opina que el clima es el conjunto de propiedades del ambiente 
laboral, percibido directa o indirectamente por los empleados. Es una fuerza que influye en 
la conducta del empleado. El clima organizacional es un fenómeno que interviene en los 
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factores de la organización y las tendencias motivacionales, viéndose reflejado en el 
comportamiento de los miembros. 
2.3.2. Efectos del clima organizacional 
 Según el Manual de Organizaciones de Ministerio de Educación (2007, p.32) son 
los siguientes: Un clima organizacional provoca efectos entre las personas que están 
dentro de su entorno; así, en una comunidad educativa, los efectos del clima 
organizacional dependerán de: 
a) La alta o baja calidad educativa del servicio que se brinde. 
b) Las interferencias en el desarrollo de las relaciones humanas. 
c) Dificultades para elaborar los objetivos propuestos. 
d) Dificultad para lograr los objetivos propuestos. 
e) La plasmación del perfil de los estudiantes. 
f) La calidad en el desempeño de los miembros de la Comunidad Educativa.  
Se entiende por clima Organizacional aquellas percepciones de los profesionales 
sobre los comportamientos organizativos que afectan su rendimiento en el trabajo; esto es, 
relacionados con los procesos de gestión, ya sean formales e informales, que influyen 
positiva o negativamente en el rendimiento del trabajo. Se dejan fuera los elementos del 
entorno físico, ya que ni están causados por los comportamientos organizativos ni su 
impacto en la eficiencia está demostrado. 
 El clima organizacional es el concepto descriptivo que está referido a aspectos de 
la vida laboral, difusa, intangible, vivencial más que medible. Posee un carácter global que 
abarca múltiples aspectos internos de la organización organizacional que es “Vivido” por 
todos los actores y repercute positiva o negativamente en la institución, por ello es 
necesario inferir a partir de la observación de distintos componentes como:  
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1. Las relaciones Interpersonales: Es el modo en que se tejen y destejen las 
relaciones entre sus actores. Un clima organizacional armonioso potencia 
relaciones personales sanas y estas retroalimentan dicho clima. 
2. La participación: Es definida como el conjunto de actividades mediante las cuales 
los individuos se hacen presentes y ejercen influencia de ese elemento común que 
conforma el ámbito de lo público. 
El valor de la participación se fundamenta en considerar la Institución como una 
construcción de seres humanos libres, que al participar en ella definen las normas que 
regulan su propio comportamiento, los derechos y obligaciones a los que están sujetos. 
Construir el perfeccionamiento de un régimen democrático. “La comunicación, favorece 
la organización, un diálogo horizontal y sincero” (De la Torre, 1998, p.124). 
2.3.3. Factores que conforman el clima organizacional 
Respecto a los factores del clima organizacional, según el Manual de 
organizaciones de Ministerio de Educación, (2007, p.30) son los siguientes: 
A. a conducta y la organización.- 
• La mayor parte de nuestro tiempo estamos participando en alguna 
organización. 
• Estamos en constante interacción con las organizaciones. Recibimos el 
impacto de aquellas con las que nos conectamos y, simultáneamente, 
influimos en su comportamiento. 
• Una posición relevante dentro de la organización aumenta nuestra 
capacidad de influencia sobre los demás. Este desempeño puede contribuir 
a que otras personas tengan experiencias positivas o negativas. La calidad 




B. Diferencias individuales.- 
• Cada persona es diferente de las demás y las experiencias que comienzan 
acumularse. Por lo general, estas diferencias son sustantivas, no 
insignificantes. 
C. Percepción.- 
• Cada persona entiende la realidad y ve las cosas de manera diferente. 
• Cada trabajador posee una personalidad, necesidades y experiencias 
diferentes, pero sean cuales fueren las razones, tienden a actuar en base a 
sus percepciones. 
D. Conducta motivada.- 
• El comportamiento normal tiene ciertas causas relacionadas con las 
necesidades de una persona y/o con las consecuencias resultantes de sus 
actos. 
• La motivación es esencial para la operación de las organizaciones. 
• Una organización puede contar con la tecnología y equipamiento de gran 
calidad, pero si el personal no se siente motivado para aprovecharlos, tales 
recursos carecerán de utilidad. 
E. Deseo de involucramiento.- 
• La gente desea sentirse satisfecha de sí misma. 
• Este deseo se manifiesta en el impulso hacia la eficacia personal, o la 
certeza de que se poseen las capacidades necesarias para desempeñar una 
tarea. 
• En la actualidad muchos empleados buscan activamente oportunidades 
para involucrarse en decisiones importantes de trabajo a fin de contribuir 
con su talento e ideas al éxito de la organización. 
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F. Valor de las personas.- 
• Las personas merecen un trato distinto al que se le da a otros factores de 
producción (tierra, capital, tecnología). 
• Desean ser tratados con atención, respeto y dignidad. 
• Se niegan a seguir aceptando la antigua idea de ser simplemente 
instrumentos económicos. 
• Desean que se valoren sus habilidades y capacidades, y que se les dé la 
oportunidad de desarrollo. 
G. Sistemas sociales.- 
• Las organizaciones son sistemas sociales; en consecuencia, sus actividades 
son gobernadas tanto por las leyes sociales como psicológicas. 
• La existencia de un sistema social que el entorno organizacional se 
caracteriza por cambios dinámicos más que por un conjunto estático de 
relaciones. 
• Dar a los individuos un trato ético es indispensable para atraer a 
empleados valiosos. 
• Para tener éxito, las organizaciones deben tratar éticamente a los 
empleados. 
2.3.4. El estrés 
 (Acosta N. , 2009) ,precisa que en la década de los años 50, Hans (Selye, 1936) fue 
el responsable de acuñar el vocablo estrés. A partir de su tesis, (Selye, 1936) sobre el estrés 
o síndrome g eneral de adaptación (conocido por las siglas SGA), pasó a resumir un 
conjunto de síntomas psicofisiológicos. Selye (1936) fue capaz de separar los efectos 
físicos del estrés de otros síntomas sufridos por sus pacientes a través de su investigación. 
Observó que las pacientes padecían trastornos físicos que no eran causados directamente 
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por una enfermedad o por su condición médica. Desde esta teoría, el estrés se define como 
el proceso que se inicia ante un conjunto de demandas ambientales que recibe el individuo, 
a las cuales debe dar una respuesta adecuada, poniendo en marcha los recursos de 
afrontamiento (Sandi, Venero, & Cordero, 2000) . Por tal razón, cuando la demanda del 
ambiente (laboral, social, etc.) es excesiva frente a los recursos de afrontamiento que se 
poseen, se desarrollarán una serie de reacciones adaptativas, de movilización de recursos, 
que implican activación fisiológica. Esta reacción de estrés incluye una serie de reacciones 
emocionales negativas (desagradables), de las cuales las más importantes son la ansiedad, 
la ira y la depresión. 
 Por lo tanto, implica una sensación de incapacidad para asumir los retos que 
presenta la vida cotidiana, es decir, que el entorno rebasa las posibilidades de respuesta, lo 
que causa una serie de reacciones de tipo fisiológico, cognitivo y psicomotor y las cuales 
se relaciona con la angustia, las inadaptaciones sociales, la somatización. 
 (Sandi, Venero, & Cordero, 2000) dicen que Seyle describió el síndrome de 
adaptación general en tres estados: a) Alarma de reacción, cuando el cuerpo detecta el 
estímulo externo, b) Adaptación, cuando el cuerpo toma contramedidas defensivas hacia el 
agresor, y c) Agotamiento, cuando al cuerpo comienzan a agotársele las defensas. Entre los 
tipos de estrés incluye: “El distrés, que es el resultado de acontecimientos negativos, y el 
eustrés, que es el resultado de acontecimientos positivos. Aunque se produzca una 
situación de distrés al mismo tiempo que otra de eustrés, ninguna de las dos se anula 
mutuamente. Ambas son adictivas y estresantes por sí mismas.” (Buj y Buj, 2007, p.22). 
 Por otra parte, el estrés puede directa o indirectamente contribuir a desórdenes 
generales o específicos del cuerpo y la mente. En primer lugar, esta situación hace que el 
cerebro se ponga en guardia. La reacción del cerebro es preparar al cuerpo para la acción 
defensiva. El sistema nervioso se despierta y las hormonas se liberan para activar los 
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sentidos, acelerar el pulso, profundizar la respiración y tensar los músculos. Esta respuesta 
(a veces llamada la respuesta de luchar o huir) es importante, porque ayuda al individuo a 
defenderse contra situaciones amenazantes.  
 La respuesta se programa biológicamente. Las personas reaccionan más o menos 
de la misma forma, tanto si la situación se produce en la casa como en el trabajo. Los 
episodios cortos o infrecuentes de estrés representan poco riesgo. Pero cuando las 
situaciones estresantes se suceden sin resolución, el cuerpo permanece en un estado 
constante de alerta, lo cual aumenta la tasa de desgaste fisiológico que conlleva a la fatiga 
o al daño físico, y la capacidad del cuerpo para recuperarse y defenderse se puede ver 
seriamente comprometida. Como resultado, aumenta el riesgo de lesión o enfermedad. 
 No obstante, el organismo humano dispone de un notable sistema de mecanismos 
de protección para casi cualquier situación que produzca estrés o afecte a la función 
orgánica (Sandi, Venero, & Cordero, 2000) En tal sentido, si el estrés es bien manejado, 
facilita disponer de más recursos para hacer frente a las situaciones que se suponen 
excepcionales. 
2.3.5. Estrés laboral 
 El estrés laboral propio de las sociedades industrializadas, en las que la creciente 
presión en el entorno laboral puede provocar la saturación física o mental del trabajador, 
generando diversas consecuencias que afectan a su salud y a la de su entorno más próximo. 
 El estrés laboral aparece cuando las exigencias del entorno superan la capacidad 
del individuo para hacerlas frente o mantenerlas bajo control, y puede manifestarse de 
diversas formas. Algunos síntomas más frecuentes van desde la irritabilidad a la depresión, 
y por lo general están acompañados de agotamiento físico y/o mental. 
Además, el estrés en el trabajo está asociado con una reducción de la productividad 
de las empresas y un descenso de la calidad de vida de aquellos que lo sufren, pudiendo 
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incluso ser motivo de baja laboral en los casos más graves, por lo que es conveniente 
aprender cómo combatirlo, y conocer técnicas eficaces para su manejo. 
2.3.6. Causas del estrés laboral 
Para analizar la variable estrés laboral, es importante conocer las causas, los 
factores que influyen para que se produzca, es decir, los estresores. Según (Marulanda 
Ruiz, 2007) las condiciones y situaciones que se experimentan en el contexto laboral son 
fuente de satisfacción y bienestar o de frustración y malestar, que tienen repercusiones en 
nuestra salud física y mental. Precisamente las contrariedades y exigencias que debe 
enfrentar el hombre propician estar sometido al estrés y sus posibles consecuencias 
negativas. El trabajo puede provocar efectos negativos en las personas cuando no se 
organiza y estructura atendiendo a las necesidades y capacidades reales de los encargados 
de llevarlo a cabo, considerando como tal, al hombre en su sentido genérico. Es entonces 
cuando puede aparecer el estrés laboral (García Rodriguez, 2002) 
Un contexto laboral cuenta con los tres elementos teóricos propuestos por varios 
autores para ser estresante, pues, por una parte, es una situación objetiva donde existe una 
posibilidad real de perder algo que es relevante para la persona, o de ser castigado, según 
la situación. Por otra parte, debido a las estructuras laborales, las relaciones de poder, las 
funciones asignadas, los cambios naturales del entorno comercial y económico de la 
empresa, entre otros factores, un trabajo cuenta con características objetivas que lo hacen 
estresante (valencia), poco controlable, cambiable, ambiguo, y presenta eventos repetibles 
en el tiempo. Adicionalmente, de acuerdo con ciertos factores personales, una situación 
determinada en el trabajo puede ser estresante para alguna persona, aunque para otra no.  
El estrés es un proceso que se construye en la relación que la persona establece con 
el medio que la rodea y donde, a partir de la valoración singular que la persona hace de una 
situación y de su capacidad para afrontar dicha situación, se genera una respuesta 
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particular por parte de la persona. Así, la relación se retroalimenta y mantiene su dinámica, 
pues a medida que la persona afronta la situación, las condiciones de la relación cambian, 
modificando la percepción de la persona, sus emociones y sus acciones (afrontamiento), de 
modo que el estrés no es el resultado de un momento de la relación sino que es el proceso 
mismo de la relación.  
En el caso de salud mental, los factores psicosociales que mayor peso o relevancia 
demostraron en el Modelo Demanda- Control-Apoyo Social fueron las variables de apoyo 
(apoyo de jefe, apoyo de compañeros), mostrando no solo que su papel dentro de los 
factores psicosociales del fenómeno del estrés es de impacto directo, sino que las 
relaciones sociales para los seres humanos tienen un impacto relevante en la vida de los 
adultos en etapa productiva. 
Los factores psicosociales del trabajo están clasificados en tres grupos, y son 
definidos así: las condiciones intralaborales, es decir, que corresponden directamente al 
trabajo; las condiciones extralaborales o el entorno de la organización; y las condiciones 
individuales o las características particulares del trabajador.  
El estrés de origen laboral ha sido estudiado de manera especial, debido al impacto 
que tiene en la salud de los trabajadores, en su productividad y en el ambiente de trabajo. 
Como vimos anteriormente, los factores psicosociales presentes en el trabajo participan en 
la percepción que el trabajador tiene de su contexto de trabajo, de las exigencias que este le 
plantea y de los recursos con que cuenta para responder a dichas demandas; así, el 
contexto laboral, de acuerdo con la propuesta teórica de Richard Lazarus, provee las 
condiciones necesarias para desarrollar un proceso de estrés que es llamado estrés laboral 
(Marulanda Ruiz, 2007) 
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Respecto a los modelos Demanda-Control y el ERI, ambos modelos proponen 
diferentes variables psicosociales como factores fundamentales que, de acuerdo con la 
percepción del trabajador, favorecen un proceso de estrés. (Marulanda Ruiz, 2007) 
Según un estudio en empresas constructoras de España sobre estrés laboral, se 
consideran como causas de éste las conductas de liderazgo, el conflicto de rol y las 
conductas de acoso (Meliá & Becerril, 2007) 
Tradicionalmente se relaciona con riesgos psicosociales del estrés laboral a gente 
que se desempeña en cierto tipo de profesiones como el sector financiero por ejemplo, sin 
embargo, otro tipo de actividad de trabajo como lo es el sector de la construcción también 
tiene este tipo de riesgos respecto al estrés laboral. Según Statt (1994) el sector de la 
construcción ocupa el tercer lugar en cuanto a profesiones con más estrés laboral. La 
industria de la construcción se caracteriza por el alto grado de siniestralidad y riesgos 
laborales. Esto hace necesario el estudio de las fuentes de estrés laboral, ya que influye 
directamente en aspectos organizacionales que pueden afectar la seguridad de los 
empleados. Por ejemplo, los conflictos de roles, el hostigamiento y los problemas del 
liderazgo propician una mala comunicación y disminución de la respuesta oportuna ante 
situaciones de riesgo, lo que repercute en un mayor número de accidentes laborales.  
Según el modelo estructural del estudio, el liderazgo, los conflictos de rol y el 
acoso afectan directa o indirectamente los aspectos de la calidad del producto, el 
ausentismo o abandono laboral y el agotamiento de los trabajadores (Meliá & Becerril, 
2007) 
Las principales consecuencias del estrés se derivan de las altas exigencias del 
trabajo, la toma de decisiones y la falta de apoyo. El modelo indica que el estrés se 
presenta cuando existe una incongruencia entre el individuo y su entorno, es decir, cuando 
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las condiciones en las que se desempeña no le permiten funcionar de manera óptima. 
(Meliá & Becerril, 2007) 
Las empresas cada vez son más conscientes de que una parte de su responsabilidad 
corporativa social es promover la salud y mejores lugares de trabajo. Además, hay 
evidencia de que este ambiente sano y positivo beneficia a las empresas y mejora sus 
resultados.  
Un gran número de indicadores (ausentismo por enfermedad, accidentes laborales, 
bajo desempeño, conflictos, etc.) muestran que la situación respecto al desarrollo de 
organizaciones sanas y la promoción de la salud en el lugar de trabajo no es tan positiva 
como debería ser. Además, las empresas tienen que desarrollar políticas y prácticas de 
salud y seguridad y tienen que promover mejoras en los sistemas y condiciones de trabajo. 
Para lograrlo, la dirección juega un papel importante a la hora de dirigir los cambios y 
promover la salud en el trabajo.  
Para (Karasek, 1979) lo que hace que una condición o situación sea estresante es la 
falta de control de la persona para afrontar las altas demandas que provienen normalmente 
del ambiente. El modelo Demanda-Control sugiere que la fuente de estrés se encuentra en 
el desajuste entre las demandas existentes y el control (decisión latitude) que tiene la 
persona para afrontar dichas demandas. (Demerouti, Nachreiner, Bakker, & Schaufeli, 
2001) han formulado un modelo similar, que amplía la noción de control a la de “recurso”. 
En este modelo los recursos no se consideran a nivel de puesto sino a nivel grupal u 
organizacional (Peiró & Rodriguez, 2008) 
Los factores estresantes pueden aparecer prácticamente en cualquier, profesión o 
puesto de trabajo y en cualquier circunstancia en que se somete a ese individuo a una carga 
a la que no puede ajustarse rápidamente. En definitiva, el estrés en el trabajo es un 
fenómeno tan variado y complejo como la propia vida.  
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“La relación supervisor-subordinado es una de las fuentes más comunes de estrés 
en las organizaciones” (Tepper, 2000). La conducta de los líderes, cuando no es adecuada, 
puede ser abusiva y agotadora y volverse una fuente importante de estrés que contribuya al 
surgimiento de experiencias negativas de los empleados y perjudique su bienestar. A este 
respecto, Tepper señaló que los empleados que perciben que sus supervisores son 
abusivos, experimentan bajos niveles de satisfacción laboral y general, menores niveles de 
compromiso afectivo, mayor distrés psicológico y mayores niveles de conflicto trabajo-
familia. En situaciones más graves, tales como las de acoso psicológico, los directivos y 
supervisores que desarrollan tales conductas se vuelven importantes estresores para las 
víctimas. En otras ocasiones, con un liderazgo pobre, autocrático y autoritario, pueden 
facilitar que otros lleven a cabo episodios de acoso psicológico y contribuir a generar un 
clima donde éste es más probable que ocurra (Ashford, 1994; Peiró, 2004). 
La falta de apoyo del supervisor se relaciona negativamente con el bienestar en el 
trabajo. En un estudio cualitativo, Peiró, Zurriaga y González-Romá, (2002), utilizando 
una discusión de grupo focalizada con 8 equipos de trabajadores sociales, encontraron que 
el apoyo social de los líderes se percibía como una forma de reducir la tensión. En un 
estudio con una muestra de 1000 empleados públicos de salud, el liderazgo de apoyo 
presentaba una relación negativa significativa con la propensión a abandonar la 
organización y la unidad de trabajo (Schaufeli, González-Romá, Peiró, Geurts y Tomás, 
2005). Por último, se encontró que el apoyo social del supervisor se relacionaba negativa y 
significativamente con el burnout (Gil-Monte y Peiró, 2000). La falta de dicha 
característica positiva del liderazgo tiene un impacto negativo sobre el bienestar y la salud.  
Peiró, González-Romá, Ripoll y Gracia (2001) encontraron que la conducta de 
iniciación de estructura de los líderes tenía una influencia positiva sobre la satisfacción 
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laboral y un efecto indirecto sobre la tensión laboral mediado por la reducción de las 
percepciones de ambigüedad de rol.  
 Los estilos de liderazgo también se relacionan con el estrés laboral. Seltzer y 
Numerof (1986) encontraron que las personas que evaluaban alto a sus supervisores en 
consideración también mostraban bajo estrés laboral, y una relación similar se encontró 
con la iniciación de estructura.  
Los líderes también pueden influir sobre otros estresores que, a su vez, pueden 
afectar al bienestar y la tensión de los empleados (Kelloway, Sivanathan, Francis y 
Barling, 2004). De hecho, los líderes pueden crear y contribuir a producir condiciones 
laborales estresantes, tales como el aumento del estrés de rol, planteando demandas 
excesivas o ambiguas a sus subordinados. También pueden producir percepciones de 
injusticia debido a sus prácticas de recompensa o evaluación del desempeño, la forma en 
que usan el reconocimiento entre sus empleados o las decisiones que toman en el lugar de 
trabajo. De esta forma, el liderazgo ineficaz puede contribuir seriamente a dañar la salud y 
el bienestar de los empleados. Por el contrario, el liderazgo eficaz es un factor clave para 
tener organizaciones y trabajadores sanos. Si los líderes son competentes, pueden mejorar 
el ambiente laboral, la organización del trabajo y el contexto social, teniendo en cuenta las 
características individuales de sus empleados y así contribuir al bienestar de los 
empleados.  
La iniciación de estructura del líder mostró una correlación significativa con el 
conflicto de rol en ambas muestras, y con la tensión laboral en la muestra del personal 
médico (Peiró et al., 1996).  
Las conductas del líder también juegan un papel modulador en muchas relaciones 
entre los estresares, la tensión y la falta de bienestar de los empleados. De hecho, las 
conductas positivas de los líderes, a menudo, tienen un efecto amortiguador sobre estas 
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relaciones. Este efecto amortiguador se ha investigado ampliamente con respecto al apoyo 
social del líder y hay una amplia evidencia que muestra el papel jugado por los diferentes 
tipos de apoyo (material, informativo, emocional, etc.) como estrategia para afrontar el 
estrés (Peiró y Salvador, 1993). Además, la hipótesis de la congruencia sugiere que el 
apoyo recibido es más eficaz cuando proviene del mismo ámbito que el estresor. Así, el 
supervisor es una fuente privilegiada de apoyo porque, a menudo, puede proporcionarlo en 
el mismo ámbito en que surge el estresor (por ej. el estrés de rol, la sobrecarga, la 
evaluación del desempeño, etc.). 
En un estudio se encontró que el apoyo del supervisor modulaba el efecto de la 
autonomía del puesto sobre las bajas por enfermedad entre los hombres. Además, el apoyo 
del supervisor disminuía considerablemente el efecto de la escasa complejidad laboral 
sobre el número de episodios largos de enfermedad en los hombres. También entre los 
hombres, el apoyo de los compañeros y el apoyo del supervisor modulaban el efecto de los 
síntomas físicos sobre las bajas largas por enfermedad: cuando había un bajo nivel de 
síntomas físicos, el apoyo social de ambas fuentes disminuía los episodios largos de baja, 
pero un patrón similar se observaba también cuando los síntomas físicos eran muy fuertes, 
mostrando unas relaciones en forma de “U” invertida.  
Las conductas y prácticas de los líderes juegan un importante papel ya sea 
amortiguando o potenciando los efectos de los diferentes estresores sobre el bienestar de 
los empleados. De hecho, los líderes a menudo juegan un rol limítrofe entre sus empleados 
y la organización o los clientes. En este rol limítrofe desempeñan varias funciones tales 
como la de representación, sensor, filtración y “traducción” de información, amortiguación 
de impactos, negociación y transacción. Todas estas funciones pueden contribuir a 
amortiguar la experiencia negativa o, por el contrario, potenciarla cuando no se 
desempeñan adecuadamente (Richter, West, Van Dicky Dawson, 2006).  
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Varios estudios han mostrado que los líderes transformacionales son capaces de 
generar recursos positivos que contribuyen a controlar el distrés y aumentar el eustrés de 
sus seguidores. La confianza está claramente relacionada con la salud mental (Harvey, 
Kelloway y Duncan-Leiper, 2003) y, según Jung y Avolio (2000) el liderazgo 
transformacional se ha asociado positivamente con la confianza en varios estudios (Peiró y 
Rodríguez 2008:72 a 74). 
Además de todo lo mencionado, se han enlistado diversos tipos de estresores y 
factores causantes del estrés laboral, según diversos estudios realizados. A continuación, se 
presentan algunas de estas clasificaciones:  
Lazarus y Folkman (1984), citado por Rodríguez et ál., (2002), señalan que existen 
ciertas características que parecen determinar el que una situación devenga como 
estresante, entre ellas se destacan: el cambio o novedad, la falta de información, la no 
predictibilidad, incertidumbre, ambigüedad, inminencia, duración y significación para la 
persona, entre otras. Al igual destacan las condiciones biológicas del organismo y la 
carencia de habilidades para hacerle frente. Estos estresores pueden ser de tipo biogénico o 
psicosociales. Ambos tipos de estresores provienen tanto de estímulos externos a la propia 
persona como de aspectos internos. Los estresores internos pueden ser estímulos de 
características físicas o de características más cognitivas como el recuerdo de una situación 
desagradable. Los estresores externos también pueden provenir de aspectos físicos o 
implicar aspectos cognitivos.  
Según Rodríguez et ál. (2002) las fuentes potencialmente estresantes en el contexto 
laboral más destacadas son: 1) Factores intrínsecos al propio trabajo, tales como: las 
condiciones físicas en que se realiza, la sobrecarga laboral, disponibilidad de recursos, el 
contenido de trabajo y otros. 2) Factores relacionados con el desempeño de roles, por 
ejemplo: ambigüedad del rol, conflicto de roles, exceso o falta de responsabilidad, etc. 3) 
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Factores relacionados con las relaciones interpersonales que se generan en la vida laboral. 
4) Factores relacionados con el desarrollo de la carrera profesional, por ejemplo: falta de 
congruencia, falta de competencia para desempeñar el puesto ocupado. 5) Factores 
relacionados con la estructura y el clima organizacional, como son: falta de participación 
en la toma de decisiones, carencia de autonomía, etc.  
2.3.7. Efectos del estrés laboral 
El trabajo es un derecho fundamental del hombre como fuente de ingresos y 
manutención, cumple un propósito social y personal como medio de desarrollo intelectual, 
emocional y físico. Sin embargo, el trabajo posee condiciones y características que deben 
ser controladas y evaluadas para evitar que la salud del trabajador se vea afectada de forma 
negativa. (Marulanda Ruiz, 2007) 
El estrés de origen ocupacional puede tener como repercusiones en la salud, 
enfermedades del aparato digestivo (enfermedad ácido péptica por estrés ocupacional, 
gastritis por estrés ocupacional, úlcera duodenal por estrés ocupacional, etc.), del sistema 
cardiovascular (angina de pecho, disritmia cardiaca, insuficiencia cardiaca, enfermedad 
cardiaca hipertensiva, etc.) y trastornos mentales (estados de ansiedad, neurosis de 
angustia, trastorno depresivo, etc.). En este mismo documento plantea que el agente 
etiológico del estrés ocupacional y de las enfermedades psicosomáticas derivadas del 
estrés ocupacional es uno o la combinación de varios de los factores de riesgo psicosocial 
coadyuvados por otros factores presentes en el medio. (Marulanda Ruiz, 2007) 
Ciertos estados de ansiedad y depresión (episodio depresivo, el trastorno de 
ansiedad generalizada, los trastornos de adaptación, la reacción depresiva breve, etc.), el 
infarto del miocardio y otras urgencias cardiovasculares (infarto del miocardio y otras 
cardiopatías isquémicas del corazón, angina de pecho, infarto agudo del miocardio, infarto 
subsecuente del miocardio, enfermedades cerebro vasculares, etc.), la hipertensión arterial, 
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la enfermedad ácido péptica severa (úlcera gástrica, úlcera duodenal, úlcera péptica de 
sitio no especificado, etc.) y el colon irritable son enfermedades derivadas del estrés.  
Una persona con un trastorno mental no sólo hace uso de recursos valiosos de su 
país en procura de una mejora sino que disminuye su capacidad de trabajo y su 
productividad. Este mismo informe reporta que de los años promedio vividos por una 
persona, el 33% del tiempo de incapacidad corresponde a incapacidad por trastornos 
mentales (Maryc, 2005) 
Al estrés se le hace responsable de aspectos tan diversos como la primera úlcera 
gástrica de un ejecutivo, el accidente de cierta persona, la incapacidad de un individuo para 
disfrutar de las relaciones sexuales con su pareja o su inexplicable depresión. Giltlow y 
Holland (2003) indican que, en cuanto a salud mental, las emociones normales 
relacionadas con ansiedad y depresión, así como los comportamientos normales de comer 
y dormir o los comportamientos sociales como ingerir alcohol, y otros, pueden ser el 
resultado de una serie de factores estresantes internos, externos o la combinación de 
ambos, lo cual hace difícil identificar su origen y llegar a un diagnóstico de trastorno en la 
salud mental. Del mismo modo, indican que la transición de una respuesta normal a una 
considerada “anormal” es regularmente gradual, razón por la cual es difícil de identificar y 
regularmente se niega su existencia. Sugieren que en diversas situaciones, las condiciones 
laborales pueden contribuir al desarrollo de patologías psiquiátricas que, regularmente, en 
sus inicios pasan desapercibidas dentro del contexto laboral y social (Marulanda 2007:39).  
La somatización y la ansiedad son problemas de salud mental que se ven 
aumentados por los factores psicosociales laborales evaluados en esta investigación es 
claro que en la salud mental y el bienestar de los trabajadores intervienen no sólo factores 
psicosociales intralaborales sino extralaborales que, ya sea a través de un efecto directo o 
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de moderación, contribuyen a cambios positivos o negativos en la salud y el bienestar de 
los trabajadores (Marulanda 2007:101). 
Entre los principales efectos del estrés laboral se encontraron el abandono de su 
trabajo (ausentismo laboral) y una disminución en la calidad percibida en su trabajo.  
Además de los riesgos físicos que conlleva el estrés laboral, se le ha vinculado con 
riesgos de tipo psicosocial, debido a aspectos relacionados con sus características 
organizacionales (Melia y Becerril, 2007:679).  
Según Serrano y Moya (2009: 150) el estrés laboral es un fenómeno que afecta a un 
alto porcentaje de trabajadores en el mundo industrializado, y que conlleva un alto coste 
personal, psicosocial y económico. A nivel social, esto se ha reflejado en el énfasis dado 
desde la Ley de Prevención de Riesgos Laborales (LEY 31/1995) a los factores 
psicosociales, muchos de los cuales son precursores del estrés laboral y facilitadores de sus 
consecuencias.  
En situaciones de estrés laboral se percibe mayor estrés y se produce un 
empeoramiento del estado de ánimo (Serrano Rosa, Moya Albiol, & Salvador, 2009). 
Aunque el sistema cardiovascular ha sido ampliamente estudiado, otros sistemas 
biológicos, como el endocrino o el inmune, están siendo actualmente objeto de estudio, 
buscándose, en última instancia, una integración de los efectos del estrés laboral sobre la 
salud psicobiológica (Serrano Rosa, Moya Albiol, & Salvador, 2009) 
El estrés laboral aparece cuando como consecuencia del contenido o la intensidad 
de las demandas laborales o por problemas de índole organizacional, el trabajador 
comienza a experimentar vivencias negativas asociadas al contexto laboral, entre las que se 
destacan: apatía por el trabajo, astenia, dificultades en las relaciones interpersonales, 
disminución en el rendimiento laboral, tristeza, depresión, síntomas psicosomáticos que 
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pueden llegar a generar la aparición de determinados trastornos psicofisiológicos, al igual 
que marcada insatisfacción laboral (Rowshan, 1997, citado por Rodríguez et al. 2002: 07). 
Entre los principales efectos se destacan:  
• Fisiológicos: Aumento de la tasa cardiaca, la presión arterial, la sudoración, del 
ritmo respiratorio, la tensión muscular, así como de los niveles de adrenalina y 
noradrenalina. Incremento de los niveles de azúcar en la sangre. Disminución del 
riego sanguíneo periférico y de la actuación del sistema digestivo. Incremento del 
metabolismo basal, del colesterol y liberación de ácidos grasos en la sangre. 
Aumento de los niveles de corticoides. Inhibición del sistema inmunológico. 
Dificultad para respirar. Sensación de nudo en la garganta. Sequedad en la boca. 
Dilatación de las pupilas.  
• Cognitivos: Preocupaciones, dificultad para la toma de decisiones, sensación de 
confusión, incapacidad para concentrarse, dificultades para dirigir la atención, 
sentimiento por falta de control, "estrechamiento" de la atención, desorientación, 
olvidos frecuentes, bloqueos mentales, hipersensibilidad a la crítica.  
• Motores: Hablar rápido, temblores, tartamudeo, voz entrecortada, imprecisión, 
precipitaciones, explosiones emocionales, predisposición a accidentes, consumo de 
drogas (psicofármacos, alcohol, café), comer en exceso o inapetencia, bostezos, 
trastornos del sueño (Rodríguez et al. 2002: 08)  
2.3.8. Tipos de estrés laboral 
 El trabajador ante una situación de estrés intenta desarrollar una o varias estrategias 
de afrontamiento, que persiguen eliminar la fuente de estrés. También pueden tratar de 
evitar la experiencia incidiendo en la situación estresante, en sus propios deseos e inclusive 
en las expectativas en relación con esa situación. 
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Según (Slipak, 1996) existen dos tipos de estrés laboral: 
A. El episódico 
B. El crónico 
 El estrés episódico es aquel que se presenta momentáneamente, es una situación que 
no se posterga por mucho tiempo y luego que se enfrenta o resuelve desaparecen todos los 
síntomas que lo originaron, un ejemplo de este tipo de estrés es el que se presenta cuando 
una persona es despedida de su empleo. 
 Por otra parte, el estrés crónico es aquel que se presenta de manera recurrente 
cuando una persona es sometida a un agente estresor de manera constante, por lo que los 
síntomas de estrés aparecen cada vez que la situación se presenta y mientras el individuo 
no evite ese problema el estrés no desaparecerá. 
2.3.9. El eustrés 
 (Acosta N. , 2009) precisa que es un estado en el cual las respuestas de un 
individuo ante las demandas externas están adaptadas a las normas fisiológicas del mismo. 
Es por tanto, un fenómeno que se presenta cuando las personas reaccionan de manera 
positiva, creativa y afirmativa frente a una determinada circunstancia lo cual les permite 
resolver de manera objetiva las dificultades que se presentan en la vida y de esta forma 
desarrollar sus capacidades y destrezas. 
 Significa empuje, motivo, energía. (Parés, 2006), una cierta dosis de estrés, 
adecuada a la demanda y a las capacidades de los directivos, es realmente positiva y 
beneficiosa, pues provoca un estímulo sano y atractivo de reto y aumenta la autoestima, 
permitiendo un mayor y mejor del rendimiento personal y de relación coste-eficacia. 
 Entonces, cuando el organismo responde armónicamente respetando los 
parámetros fisiológicos y psicológicos de la persona, o sea cuando la energía de reacción 
ante los estresores se consume biológicamente y físicamente, se está en presencia del 
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denominado eutrés, o sea se puede decir, que es el estrés “bueno” (Saitta, 2005), el 
necesario para seguir desarrollándose como persona y por ende como directivo de una 
empresa determinada. 
2.3.10. Distrés 
 Contrario a lo anterior, cuando la presión es excesiva, dura demasiado tiempo o la 
persona se considera incapaz de responder adecuadamente, se produce una deformación, 
(Campos 2006), es decir, que la respuesta de los mecanismo cognitivos y emocionales es 
desproporcionada, equivocada, no ayuda a resolver las demandas del entorno, y además 
resta capacidad de respuesta, provocando un desgaste tremendo, llevando al deterioro 
físico y psicológico, con la aparición de enfermedades y trastornos psicosomáticos que 
disminuyen las defensas orgánicas (Barrios, 2004). 
Por consiguiente, cuando el organismo no responde en forma suficiente a los 
estresares o responde en forma exagerada, ya sea en el plano biológico, físico o 














2.3.11. Diferencia entre eustrés y distrés 
 




• Aumenta la capacidad de rendir y 
mejora las habilidades. 
• Es una tensión necesaria. 
• Estimula la actividad y la energía. 
• Hace la vida más atractiva. 
• La percepción es placentera 
• Produce equilibrio y bienestar 
• La percepción es de amenaza. 
• Hay un desajuste entre la demanda y 
los recursos. 
• La respuesta es inadecuada, evitable, 
desproporcionada. 
• Disminuye la capacidad de resolver 
adecuadamente los conflictos. 
• Produce desequilibrio y trastornos 
bio-psico-sociales 
• Tiene consecuencias en el organismo, 
alteraciones físicas y psíquicas que 
pueden conducir a enfermedades 
graves. 
 
2.3.12. Comportamiento organizacional 
 Bonill (2016), señala que es la materia que busca establecer en qué forma afectan 
los individuos, los grupos y el ambiente en el comportamiento de las personas dentro de 
las organizaciones, siempre buscando con ello la eficacia en las actividades de la empresa. 
El estudio del comportamiento que tienen las personas dentro de una empresa es un reto 
nunca antes pensado por los gerentes y que hoy constituye una de las tareas más 
importantes; La organización debe buscar adaptarse a la gente que es diferente ya que el 
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 Es el proceso a través del cual los individuos condicionan recíprocamente su 
comportamiento. Trato o correspondencia entre dos o más personas. En un análisis de tal 
proceso y para lograr mayor efectividad, lo que primero debe hacerse es enfocarlo sobre el 
propósito que se persigue, a fin de poder determinar si nuestra conducta nos está llevando 
a lograr el resultado deseado. La mayoría de las veces los escritores descuidan su tarea 
pensando que su labor consiste en redactar informes técnicos más que en lograr un cambio 
en la conducta de los lectores. Los profesores pierden de vista la influencia que querían 
ejercer sobre los estudiantes y concentran su atención en "cumplir con programas" o en 
llenar su horario.  
 Por comunicación interhumana se entiende el conjunto de procesos según los 
cuales se transmiten y se reciben diversos datos, ideas, opiniones y actitudes que 
constituyen la base para el entendimiento o acuerdo común. En esta situación, definiremos 
la comunicación como un proceso mediante el cual transmitimos y recibimos datos, ideas, 
opiniones y actitudes para lograr comprensión y acción. La comunicación es indispensable 
para lograr coordinación de esfuerzos a fin de alcanzar, los objetivos perseguidos por una 
organización (Chiavenato. L, 1993). 
 
2.3.14. La Ética empresarial 
 La ética empresarial se define como los principios de conducta de las 
organizaciones que sirven de guía para la toma de decisiones y comportamiento. En tal 
sentido, un código de ética empresarial puede servir de base para elaborar políticas que 
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servirán de guía diaria para la conducta y las decisiones en el centro de trabajo, 
instrumento que debe ser leído, entendido, aceptado y recordado, además de realizar 
talleres de ética periódicamente con el propósito de sensibilizar a las personas en cuanto a 
las circunstancias laborales en las que podría presentar problemas de ética. (Fred. D, 
2001). 
2.3.15. Liderazgo 
Stogdill (1998), en su resumen de teorías e investigación del liderazgo, señala que 
"existen casi tantas definiciones del liderazgo como personas que han tratado de definir el 
concepto. Aquí, se entenderá el liderazgo gerencial como el proceso de dirigir las 
actividades laborales de los miembros de un grupo y de influir en ellas. Esta definición 
tiene cuatro implicaciones importantes. En primer término, el liderazgo involucra a otras 
personas; a los empleados o seguidores. Los miembros del grupo; dada su voluntad para 
aceptar las órdenes del líder, ayudan a definir la posición del líder y permiten que 
transcurra el proceso del liderazgo; si no hubiera a quien mandar, las cualidades del 
liderazgo serían irrelevante. En segundo el liderazgo entraña una distribución desigual del 
poder entre los líderes y los miembros del grupo. Los miembros del grupo no carecen de 
poder; pueden dar forma, y de hecho lo hacen, a las actividades del grupo de distintas 
maneras. Sin embargo, por regla general, el líder tendrá más poder. 
2.3.16. Relaciones humanas 
Las Relaciones Humanas permiten crear y mantener entre los individuos relaciones 
cordiales, vínculos amistosos, basados en ciertas reglas aceptadas por todos y, 





2.3.17. Relaciones públicas 
Las relaciones públicas, por su parte, buscan insertar a la organización dentro de la 
comunidad, haciéndose comprender, tanto por sus públicos internos como externos, de sus 
objetivos y procedimientos a fin de crear vinculaciones provechosas para ambas partes 
mediante la concordancia de sus respectivos intereses. (Robbins. S, 1998). 
2.4. Definición de términos básicos 
Estrés.- El estrés (del griego stringere, que significa «apretar», a través de su derivado en 
inglés stress que significa «fatiga de material».) es una reacción fisiológica del organismo 
en el que entran en juego diversos mecanismos de defensa para afrontar una situación que 
se percibe como amenazante o de demanda incrementada. Fisiológica o biológica es la 
respuesta de un organismo a un factor de estrés tales como una condición ambiental o un 
estímulo. El estrés es el modo de un cuerpo de reaccionar a un desafío. 
Eustrés.- Conviene precisar que existe un estrés que puede ser positivo y que recibe el 
nombre de eustrés. En este caso, se trata de una sensación que es adaptativa, es decir, ante 
un cambio, el sujeto se esfuerza por afrontar el reto, de este modo, el propio organismo se 
adapta y experimenta emociones agradables ante este proceso. Es un estrés, estimulante y 
motivador, que poco o nada tiene que ver con el distrés. 
Distrés.- Podríamos definir el distrés como el estrés desagradable. Es un estrés que 
ocasiona un exceso de esfuerzo en relación a la carga. Va acompañado siempre de un 
desorden fisiológico, las catecolaminas producen una aceleración de las funciones y éstas 
actúan alejadas del punto de equilibrio, hiperactividad, acortamiento muscular, 
somatizaciones, en suma: envejecimiento prematuro, son los efectos secundarios del estrés 
negativo.  
El estrés laboral.- Es un desequilibrio percibido entre las demandas profesionales y la 
capacidad de la persona para llevarlas a cabo, el cual es generado por una serie de 
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fenómenos que suceden en el organismo del trabajador con la participación de algunos 
estresores los cuales pueden llegar hasta afectar la salud del trabajador. "Los efectos del 
estrés varían según los individuos. La sintomatología e incluso las consecuencias del estrés 
son diferentes en distintas personas". (Peiró & Rodriguez, 2008)  
Clima organizacional.- Es el conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibido 
directa o indirectamente por los empleados. Es una fuerza que influye en la conducta del 
empleado. El clima organizacional es un fenómeno que interviene en los factores de la 
organización y las tendencias motivacionales, viéndose reflejado en el comportamiento de 
los miembros de esta. 
El liderazgo motivacional.- Es la habilidad para liderar y motivar a otros. Un Líder 
Motivador entiende que las personas son lo más valioso para conseguir el progreso. Un 
Líder Motivador está siempre dispuesto para ayudar a su equipo y contribuye a desarrollar 
todo su potencial. 
Las relaciones interpersonales.- Son asociaciones entre dos o más personas. Estas 
asociaciones pueden basarse en emociones y sentimientos, como el amor y el gusto 
artístico, el interés por los negocios y por las actividades sociales, las interacciones y 
formas colaborativas en el hogar, entre otros. El control de personal o control de 
colaboradores permite integrar una serie de procedimientos con la finalidad de registrar y 
controlar al personal que trabaja en una empresa o institución. 
 Los terminales de control de personal también se denominan terminales de control 
de presencia, control de asistencia, control horario o relojes de fichar. Estos sistemas 
tienen definidos para cada usuario registrado, unos calendarios, horarios, vacaciones, 
turnos de trabajo, etc. en que el usuario registrado tiene permiso. El control de 
personal permite gestionar el saldo horario de cada trabajador, permisos laborales, horas 
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extras, asistencia, control de turnos, activación de sirenas y alarmas horarias así como para 
gestionar las diferentes incidencias de acceso. 
Factores psicosociales.- Cualquier situación o condición que presiona al individuo en su 
actividad laboral puede provocar la reacción de estrés e incluso en ocasiones, aunque la 
situación objetivamente no sea muy estresante (por ejemplo, puede que sea agobiante para 
un individuo, pero que no lo sea para otro), si un individuo interpreta dicha situación como 
un peligro, o como una amenaza potencial, surgirá la reacción de estrés. Por lo tanto, 
aunque hagamos un listado exhaustivo de factores que pueden desencadenar estrés, dicho 















Hipótesis y Variables 
3.2. Sistema de hipótesis 
3.2.1. Hipótesis general 
Ha: Existe una relación significativa entre el clima organizacional y el estrés laboral 
en el área de emergencia del Hospital Adolfo Guevara Velasco EsSalud de la 
ciudad del Cusco, 2016. 
Ho: No existe una relación significativa entre el clima organizacional y el estrés 
laboral en el área de emergencia del Hospital Adolfo Guevara Velasco EsSalud 
de la ciudad del Cusco, 2016. 
3.2.2. Hipótesis específicas 
Hipótesis específica 1 
Ha: Existe una relación significativa entre el liderazgo motivacional y el estrés 
laboral en el área de emergencia del Hospital Adolfo Guevara Velasco EsSalud 
de la ciudad del Cusco, 2016. 
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Ho: No existe una relación significativa entre el liderazgo motivacional y el estrés 
laboral en el área de emergencia del Hospital Adolfo Guevara Velasco EsSalud 
de la ciudad del Cusco, 2016. 
Hipótesis específica 2 
Ha: Existe un vínculo significativo entre las relaciones interpersonales y el estrés 
laboral en el área de emergencia del Hospital Adolfo Guevara Velasco EsSalud 
de la ciudad del Cusco, 2016. 
Ho: No existe un vínculo significativo entre las relaciones interpersonales y el 
estrés laboral en el área de emergencia del Hospital Adolfo Guevara Velasco 
EsSalud de la ciudad del Cusco, 2016. 
Hipótesis específica 3 
Ha: Existe una relación significativa entre el control personal y el estrés laboral en 
el área de emergencia del Hospital Adolfo Guevara Velasco EsSalud de la 
ciudad del Cusco, 2016. 
Ho: No existe una relación significativa entre el control del personal y el estrés 
laboral en el área de emergencia del Hospital Adolfo Guevara Velasco EsSalud 
de la ciudad del Cusco, 2016. 
 3.3. Variables y su operacionalización 
Variable Independiente:  
• Clima organizacional (1) 
Variable Dependiente:  






3.4. Operacionalización de variables 
Tabla 2: Operacionalización de variables: Clima Organizacional y estrés laboral 
 






















refiere al ambiente 
existente entre los 
miembros de la 
organización. Está 
estrechamente ligado 
al grado de 
motivación de los 
empleados, e indica 








satisfacción de las 
necesidades 
personales y la 
elevación moral de 
los miembros, y 
desfavorable cuando 
no se logra satisfacer 
esas necesidades. 




una empresa de 
Telecomunicaciones 
de El Salvador. 
Antiguo Cuscatlán: 






el ambiente propio 
de la organización, 
producido y 
percibido por el 
individuo de acuerdo 
a las condiciones que 
encuentra en su 
proceso de 
interacción social y 
en la estructura 
organizacional que 
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• El espíritu de 
equipo 























• Deseo y 
disposición para la 
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de estándares o 
criterios 
• Observación del 
desempeño 
• Comparación del 
desempeño con el 
estándar 
establecido 














Es una reacción 
fisiológica del 
organismo en el que 
entran en juego 
diversos mecanismos 
de defensa para 
afrontar una 
situación que se 
percibe como 




biológica es la 
respuesta de un 
organismo a un 
factor de estrés tales 
como una condición 
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Es una reacción 
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puede ser buena o 
mala eustrés y 
distrés. Este estado 
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• Nivel Alto 
• Nivel Medio 

















4.1.  Enfoque de la Investigación 
 La Investigación es de enfoque Cuantitativo porque se podrán medir los resultados 
obtenidos y tendrá un alcance correlacional. Tiene como finalidad conocer la relación o 
grado de asociación que existe entre dos o más conceptos, categorías o variables en una 
muestra o contexto en particular (Hernández, 2015). 
4.2. Diseño de la Investigación 
 El diseño es no experimental, porque no se manipula deliberadamente las variables 
es decir, se trata de estudios en los que no hacemos variar en forma intencional las 
variables independientes para ver su efecto sobre otras variables, (Hernández, 2015), y sera 
transversal porque la información será tomada en una sola oportunidad. 
 Según Oseda (2008, p. 82), el diseño no experimental o diseño ex post facto, son 
aquellos diseños donde las variables independientes no son manipuladas deliberadamente. 
Con estos diseños se hacen investigaciones donde los sujetos, los fenómenos y los 
procesos se estudian tal como se dan y por lo tanto solo se pueden saber que algo es causa 
de algo, si esto es observable después que sucedió, por lo que se denomina EX POST 
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FACTO (después que aconteció). En este tipo de diseño el investigador no introduce 
ninguna variable experimental en la situación que desea estudiar. 
 
4.3. Población y Muestra 
4.3.1. Población 
 Según Oseda (2008, p.120), “La población es el conjunto de individuos que 
comparten por lo menos una característica, sea una ciudadanía común, la calidad de ser 
miembros de una asociación voluntaria o de una raza, la matrícula en una misma 
universidad, o similares”. 
 En el caso de la presente investigación, la población estará conformada por 84 
trabajadores, entre ellos médicos enfermeras y técnicos del área de emergencia del 
Hospital Adolfo Guevara Velasco EsSalud de la ciudad del Cusco.  
4.3.2. Muestra 
 Según Oseda (2008, p.122), la muestra es una parte pequeña de la población o un 
subconjunto de esta, que sin embargo posee las principales características de aquella. Esta 
es la principal propiedad de la muestra (poseer las principales características de la 
población) la que hace posible que el investigador, que trabaja con la muestra, generalice 
sus resultados a la población.  
 El muestreo a utilizarse es de tipo intencionado, no probabilístico. “Las muestras 
no probabilísticas, también llamadas muestras dirigidas, suponen un procedimiento de 
selección informal. Se utilizan en muchas investigaciones, y a partir de ellas, se hacen 
inferencias sobre la población” (Hernandez, et al, 2003, p.326) 














• N = 84 
• Nivel de confianza 95% 
• Z= (valor de la tabla Normal) de acuerdo al nivel de confianza (1.96) 
• p = Probabilidad de ocurrencia (0.85) 
• q = 1-p = (0.15) 






















Fuente: Área de Personal EsSalud - Elaboración Propia de Investigación. 
 
La muestra determinada en el siguiente estudio de investigación es de 59 bajo los 
parámetros estadísticos de suficiencia consistencia y representatividad. 
 
  
Personal N F N 
Médicos 56 0.7 39 
Enfermeros y Técnicos 18 0.2 13 
Otros Personales 10 0.1 7 
Total 84 1.0 59 
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4.4.  Método de investigación 
 En la presente investigación, el método cuantitativo y de tipo correlacional que 
consiste en la búsqueda de algún tipo de relación entre dos o más variables, y en qué 
medida la variación de una de las variables afecta a la otra, sin llegar a conocer cuál de 
ellas puede ser causa o efecto. La información que se recoja sobre las variables 
involucradas en la relación comprobará o no esa relación, en cuando a su magnitud, 
dirección y naturaleza. 
 El método correlacional permite estudiar fenómenos que no son susceptibles de 
manipulación al ser constructos hipotéticos. Este método se usa frecuentemente en las 
ciencias de la conducta como la sociología y la psicología, y en ésta última, en particular, 
en la psicología diferencial (Briones, G., 1982). 
4.5. Técnica e instrumentos de recolección de información 
4.5.1. Técnica 
 Para la recolección de datos se usará la técnica de la encuesta, que es la técnica 
más recomendada al realizar este tipo de trabajo correlacional. 
4.5.2. Instrumento 
 Se utilizó el cuestionario, las cuales serán respondidas por los trabajadores del área 
de emergencia del Hospital Adolfo Guevara Velasco EsSalud de la ciudad del Cusco. 
 La satisfacción media global se obtendrá por recuento de los puntajes obtenidos en 
cada uno de los ítems del cuestionario, puntuándolos según sean los enunciados positivos o 
negativos para el clima organizacional y estrés laboral; se obtendrá los valores por cada 





b. Casi nunca  
c. A veces  
d. Casi siempre  
e. Siempre  
4.6. Procesamiento de datos 
 Los datos serán procesados mediante el programa SPSS 22, con lo cual se 
obtendrá los resultados que necesita el trabajo de investigación. Todo esto se hará previo 
análisis y evaluación del instrumento que se utilizará. Los datos recolectados fueron 
descargados y posteriormente procesados con el paquete SPSS en su versión 21.0. 
 Para la comprobación de la hipótesis de investigación se utilizó como estadígrafo 
la prueba de Chi cuadrado. 
 Para la presentación de resultados se utilizaron tablas obtenidas con el paquete 















5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos  
5.1.1. Validez de los instrumentos 
Para la validez del instrumento, se aplicó la técnica de juicio de expertos, para 
poner a prueba, se consultó a tres expertos con un cuestionario de 7 indicadores: claridad, 
organización, suficiencia, intencionalidad, consistencia, coherencia y metodología; y 
evaluándose en cinco niveles: Excelente (E), Muy buena (MB), Buena (B), Regular(R) y 
deficiente (D) de acuerdo con la definición de cada pregunta. Los jueces determinaron lo 




Tabla 4: Validez de instrumentos por jueces 
 
N° INDICADOR JUEZ 1 JUEZ 2 JUEZ 3 
01 Claridad MB MB MB 
02 Organización MB MB MB 
03 Suficiencia MB MB MB 
04 Intencionalidad MB MB MB 
05 Consistencia MB MB MB 
06 Coherencia MB MB MB 
07 Metodología MB MB MB 
COEFICIENTE DE VALIDEZ 0,80 0,80 0,80 
 
 De acuerdo con los jueces, existe un alto grado de concordancia por lo que el 
instrumento es adecuado para medir los objetivos propuestos en la investigación. 
5.1.2. Confiabilidad de instrumentos 
 Para establecer la confiabilidad por consistencia interna del instrumento se aplicó 
el instrumento validado a una muestra de 84 trabajadores entre ellos médicos enfermeras 
y técnicos del área de emergencia del Hospital Adolfo Guevara Velasco EsSalud de la 
ciudad del Cusco. Con características parecidas al objeto de investigación. 
 El análisis se realizó en cada uno de los instrumentos con 25 ítems sobre la 
variable clima organizacional y 60 ítems sobre la variable estrés laboral. 
5.2. Presentación y análisis de los resultados 
 En esta sección se presenta el análisis de los resultados de la aplicación de los 
instrumentos, para el clima organizacional el área de emergencia del Hospital Adolfo 
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Guevara Velasco EsSalud de la ciudad del Cusco y su relación con el estrés laboral de sus 
empleados. 
 El análisis se realizó por variables, dimensiones e indicadores con sus respectivos 
ítems, se determinaron las frecuencias absolutas para los datos distribuidos. Se determinó 
la estadística descriptiva específicamente medidas de tendencia central como la media, 
moda, mediana y desviación típica, las cuales se elaboran por indicadores, dimensiones y 
variables para cada uno de los instrumentos de clima organizacional y estrés laboral. 
 Estos resultados permitieron analizar cada una de las respuestas obtenidas y a la 
vez, confrontarla con los lineamientos teóricos tratados, en la fundamentación teórica, 
donde se analizaron los criterios de diferentes autores concernientes a las variables en 
estudio. A continuación se describen los resultados obtenidos, tomando en cuenta los 
objetivos específicos formulados en la investigación. 
Hipótesis general 
Existe relación significativa entre el clima organizacional y el estrés laboral en el 







Tabla 5: Chi-cuadrado de Pearson - Hipótesis general 
 
 
RESULTADO Significación asintótica 




Según el resultado obtenido, se puede observar que el valor del Chi-cuadrado es de 
0,0488 que es menor que el P valor que es de 0,05. 
 
Análisis: 
Según este resultado si el P valor de 0,0488 es menor que 0,05 se aprueba la 
hipótesis general. 
Existe relación significativa entre el clima organizacional y el estrés laboral en el 







Análisis del Clima Organizacional 
 




 Según los resultados obtenidos, se puede observar que el 49,40% de los 
encuestados opina que el liderazgo motivacional es malo, mientras que el 50,60% 
opina que es regular. 
 
Análisis 
 Según los datos obtenidos, se puede observar que muchos de los trabajadores 
encuestados opinan que el liderazgo motivacional del área de emergencia del 
Hospital Adolfo Guevara Velasco EsSalud de la ciudad del Cusco muestra muchas 
















Figura 2: Tabla de liderazgo 
 
Interpretación 
 Según los resultados obtenidos, se puede observar que el 44,7% de los encuestados 
opina que la dimensión del liderazgo es baja, mientras que el 43,5% opina que es 
regular y que solamente el 11,8% está de acuerdo en que es bueno. 
 
Análisis 
 Según estos resultados, existe una deficiencia en las personas que se encargan de 
dirigir y tomar decisiones en el área de emergencia del hospital área de emergencia 





















Figura 3: Motivación 
 
Interpretación 
 Según los resultados obtenidos se puede observar que el 40% opina que la 
motivación es superficial, mientras que el 30,6% opina que es regular y que el 
29,4% solamente opina que es profunda. 
 
Análisis 
 Se puede observar en esta dimensión que la parte de la motivación en el área de 
Emergencia del Hospital Adolfo Guevara Velasco EsSalud de la ciudad del Cusco, 
es muy poca, por lo que los trabajadores no se sienten satisfechos con los 























 Según los resultados obtenidos, se puede observar que el 35,30% opina que en la 
dimensión de toma de decisiones es muy mala, mientras que el 36,5% opina que es 
regular y solamente el 28,20% opina que es buena. 
 
Análisis 
 Según los resultados que se pueden observar, entre las tres categorías, existe una 
similitud y opiniones muy divididas, la toma de decisiones por parte de los órganos 
del área de emergencia del Hospital Adolfo Guevara Velasco EsSalud de la ciudad 






















 Según los resultados obtenidos, se puede observar que el 43,5% opina que las 
relaciones interpersonales es regular, mientras que el 31,8 opina que las relaciones 
interpersonales es mala y que el 24,7% opina que existe una buena relación 
interpersonal entre los trabajadores. 
 
Análisis 
 Según los datos obtenidos se puede observar que existe un nivel de relación 
interpersonal regular, que los trabajadores no interactúan de manera total, sino que 

























 Según los resultados obtenidos, se puede observar que el 50,60% de los resultados 
muestran que la cooperación es regular, mientras que el 25,9 opina que la 




 Según los resultados obtenidos, se puede observar que en la dimensión 
cooperación del clima organizacional del Hospital Adolfo Guevara Velasco 
EsSalud de la ciudad del Cusco, es regular, lo que indica que no siempre se apoyan 





















 Según los resultados obtenidos, se puede observar que el 50,6% referido al control 
es regular, mientras que el 32,9% opina que el control es malo y que únicamente el 
16,5% opina que el control es bueno. 
 
Análisis 
 Según los resultados obtenidos se puede observar que en la dimensión control del 
clima organizacional, no se desarrolla un buen control, significa que las 



















Análisis del Estrés Laboral 
 
Figura 8: Estrés Laboral 
 
Interpretación 
 Según los datos obtenidos, se puede observar que el 50,6% de los resultados 




 Según lo que se puede observar de los resultados, dentro del área de emergencia 
del Hospital Adolfo Guevara Velasco EsSalud de la ciudad del Cusco, es alto, 
















Figura 9: Tipos de estrés 
 
Interpretación 
 Según los resultados obtenidos se puede observar que el 61,2% muestra un alto 




 Según los resultados obtenidos, se puede observar que en la mayoría de los 
trabajadores del área de emergencia del Hospital Adolfo Guevara Velasco EsSalud 
de la ciudad del Cusco, poseen un alto nivel de estrés laboral, esto porque el área de 
emergencia desarrolla un trabajo bajo presión muy alto por la cantidad de 

















Figura 10: Factores Psicosociales de Estrés 
 
Interpretación 
 Según los resultados obtenidos, se puede observar que el 71,8% de los trabajadores 
muestran un nivel muy alto generado por los factores de estrés en su trabajo, 




 Como el área de emergencia del Hospital Adolfo Guevara Velasco EsSalud de la 
ciudad del Cusco, es un área donde se genera mucha presión en el trabajo, los 














Figura 11: Niveles de estrés 
 
Interpretación 
 Según los resultados obtenidos, se puede observar que el 518% presenta un alto 
nivel de estrés laboral, mientras que el 45,9% de los trabajadores presenta un estrés 
regular y que solo el 2,4% presenta un nivel de estrés bajo. 
 
Análisis 
 Según lo que se puede observar con los resultados, la mayoría de los trabajadores 
del área de emergencia del Hospital Adolfo Guevara Velasco EsSalud de la ciudad 
del Cusco, presenta niveles de estrés elevados, lo cual se demuestra por la gran 




















Hipótesis específica 1 
 
 La relación entre el liderazgo motivacional y el estrés laboral en el área de 
emergencia del Hospital Adolfo Guevara Velasco EsSalud de la ciudad del Cusco, 
2016. Es significativa. 
 
Tabla 6: Hipótesis específica 1 - Tau-b de Kendall 
 
 








 Según el resultado obtenido, se puede observar que el valor del Estadístico de 
Prueba de Tau-b de Kendall existe un 75% de correlación entre el Liderazgo 











Hipótesis específica 2 
 
 Vínculo entre las relaciones interpersonales y el estrés laboral en el área de 
emergencia del Hospital Adolfo Guevara Velasco EsSalud de la ciudad del Cusco, 
2016. Es significativa. 
 













Según el resultado obtenido, se puede observar que el valor del Estadístico de 
Prueba de Tau-b de Kendall existe un 59% de correlación entre las relaciones 











Hipótesis específica 3 
 
 La relación entre el control del personal y el estrés laboral en el área de 
emergencia del Hospital Adolfo Guevara Velasco EsSalud de la ciudad del Cusco, 
2016. Es significativa. 
 
 












Según el resultado obtenido, se puede observar que el valor del Estadístico de 
Prueba de Tau-b de Kendall existe un 62% de correlación entre el control de 
personal y el estrés laboral. 
 
5.3.  Discusión  
 En el trabajo de campo se ha verificado, de manera precisa, los objetivos 
planteados en nuestra investigación, cuyo propósito fue conocer la relación del clima 
organizacional y el estrés laboral en el personal de salud.  
 Para poder complementar el presente trabajo, se compararon varios de sus 
resultados con los trabajos que sirvieron de antecedentes como el de “estrés laboral en 
directivos de entidad bancaria”, trabajo de Grado Presentado para optar al Título de 
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Magister Scientiarum en Derecho Laboral y Administración del Trabajo. Mención: 
Laboral, en la cual se halló un alto valor de estrés laboral de los trabajadores de dicha 
entidad Bancaria, sabiendo que la labor que cumplen es muy sacrificada porque tiene que 
atender a una infinidad de personas que muestran todo tipo de emociones, generando un 
alto índice de estrés. 
 Mientras que el trabajo de investigación realizado también muestra un alto nivel de 
estrés laboral, debido a que el parea de emergencia del Hospital Adolfo Guevara Velasco 
EsSalud de la ciudad del Cusco, es el área donde se realiza las atenciones de emergencias 
de cualquier tipo de accidente que se suscite en la ciudad del Cusco. Por más que ambos 
trabajos se desarrollen de distinta forma, su ambiente de trabajo es similar. 
 Moreira y Álvarez, (2002), en su tesis “Clima organizacional y estrés en una 
unidad de alto nesgo, (2002)2. El objetivo fue Conocer y medir el clima organizacional y 
el estrés percibido por los profesionales que trabajan en el Servicio de Urgencias del 
Hospital de Cabueñes de Gijón-España, determinando los factores que los definen. En el 
estudio participaron 80 profesionales (médicos, DUE/ATS, MIR, auxiliares de enfermería, 
servicio de información de urgencias, celadores, auxiliares administrativos) de un total de 
145 que trabajan en el Servicio de Urgencias. El diseño del estudio fue transversal de 
carácter analítico descriptivo, utilizando un cuestionario confidencial. Ei análisis 
estadístico incluye una estadística básica, un Chi cuadrado y un análisis factorial de 
componentes principales. Los resultados: muestran que el perfil del profesional estudiado 
es una mujer de 36 años, médico, casada, con contrato fijo, con experiencia laboral de 11 
años y de 5 en el Servicio de Urgencias y que trabaja a tres tumos. No ha experimentado 
baja laboral en el último año y su trabajo afecta moderadamente a su vida familiar. Valora 
positivamente el clima organizacional, es extravertida, estable emocionalmente y no 
parece presentar estrés. Encontramos relaciones significativas entre el clima 
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organizacional, la personalidad y el estrés, así como entre estas variables y las variables 
socio demográficos y socio-laborales. Se han obtenido tres factores que definen el clima 
organizacional y cinco el estrés con una representatividad del 74,3% y 65,4% 
respectivamente. Se concluye que deberían introducirse modificaciones en la dinámica de 
la organización y en la estrategia empresarial, por parte de los equipos de dirección y de 
los responsables de recursos humanos. 
 De tal manera los objetivos específicos tienen la relación con las investigaciones 
citadas. Muchos trabajos demuestran que el estrés laboral ya se ha vuelto común en lugares 
de trabajo en los cuales el clima laboral no es adecuado, este conflicto analizado desde 
varios puntos de vista, siempre afecta el desempeño de los trabajadores. Si el clima 
organizacional es desagradable, el desempeño y el trabajo de los empleados será afectado 
















1. La relación entre el clima organizacional y el estrés laboral es alto en el área de 
emergencia del Hospital Adolfo Guevara Velasco EsSalud de la ciudad del Cusco, 
por lo que sí este ambiente organizacional es desagradable, los trabajadores se verán 
afectados, esto tiene múltiples factores que deben ser investigados para poder 
mejorarlo, recordando que ellos trabajan con vidas y tanto su organización y su 
desempeño pueden salvar a vida a muchas personas. 
2. El Clima organizacional del área de emergencia del Hospital Adolfo Guevara 
Velasco EsSalud de la ciudad del Cusco, es inadecuado, todo esto se refleja en los 
resultados obtenidos, si esto sigue así puede generar muchos problemas a la larga, 
recordando que los trabajadores de dicha área son los encargados de tratar los casos 
de emergencias. 
3. El estrés laboral no es un tema desconocido, debido a que la gran cantidad de 
actividades que se deben cubrir hoy en día ha generado una gran cantidad de tareas 
que al final generan cansancio o estrés acompañado de preocupación. El alto nivel de 
estrés laboral detectado en los trabajadores del área de emergencia del Hospital 
Adolfo Guevara Velasco EsSalud de la ciudad del Cusco es alarmante, se debe tomar 
medidas para reducirlo. 
4. La relación que existe entre el clima organizacional y el estrés laboral en el área de 
emergencia del Hospital Adolfo Guevara Velasco EsSalud de la ciudad del Cusco, es 
alto, quiere decir que si el clima organizacional es inadecuado, el estrés seguirá 






1. Para mejorar el clima organizacional, se debe de realizar un estudio que permita 
identificar los factores más relevantes, y posteriormente poder resolverlos según el 
diagnóstico desarrollado, éste estudio se debe desarrollar no solo en el área de 
emergencia, sino en todo el hospital, porque la demanda poblacional ha generado 
mayores tareas para los trabajadores. 
2. El clima organizacional debe ya de cambiar y tomarse parámetros de otros lugares 
que atienden la misma cantidad de pacientes, se debe ya utilizar la tecnología 
aplicada a la medicina para conseguir mejores procesos tanto laborales como 
interpersonales, se debe desarrollar cursos de convivencia y trabajo en equipos. 
3. El estrés laboral es muy alto, es así que se debe realizar cursos para desestresar al 
personal que trabaja en el Hospital, o utilizar estrategias de apoyo y reducir la labor 
que realizan, por último, se debe exigir más personal para el apoyo porque la 
demanda así lo exige. 
4. Si el nivel de relación entre el variable clima organizacional y estrés laboral es muy 
alto, se debe de mejorar el clima organizacional para reducir el impacto del estrés 
laboral, se debe trabajar desde ese punto para reducir ese impacto del trabajo bajo 
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Apéndice A: Matriz de consistencia 
El clima organizacional y el estrés laboral del Área de Emergencia del Hospital Adolfo Guevara Velasco EsSalud de la ciudad del 
Cusco, 2016 




¿Qué relación existe entre el clima 
organizacional y el estrés laboral en el 
área de emergencia del Hospital Adolfo 
Guevara Velasco EsSalud de la ciudad 
del Cusco, 2016? 
 
Objetivo General 
Determinar la relación entre el clima 
organizacional y el estrés laboral en el 
área de emergencia del Hospital Adolfo 
Guevara Velasco EsSalud de la ciudad 
del Cusco, 2016. 
 
Hipótesis General 
Existe una relación significativa entre el 
clima organizacional y el estrés laboral en 
el área de emergencia del Hospital Adolfo 



















• Estrés laboral 
Dimensiones  
• Tipos de estrés  
• Factores 
psicosociales  




• Cuantitativo  
 




Población y muestra  
• 84 trabajadores del 
área de emergencia 
del Hospital Adolfo 
Guevara Velasco 





• Encuestas  
 
Problemas Específicos 
a. ¿Cuál es la relación entre el liderazgo 
motivacional y el estrés laboral en el área 
de emergencia del Hospital Adolfo 
Guevara Velasco EsSalud de la ciudad 
del Cusco, 2016?  
 
b. ¿Cuál es el vínculo entre las relaciones 
interpersonales y el estrés laboral en el 
área de emergencia del Hospital Adolfo 
Guevara Velasco EsSalud de la ciudad 
del Cusco, 2016? 
 
c. ¿Cuál es la relación entre el control del 
personal y el estrés laboral en el área de 
emergencia del Hospital Adolfo Guevara 
Velasco EsSalud de la ciudad del Cusco, 
2016? 
Objetivos Específicos 
a. Determinar la relación entre el 
liderazgo motivacional y el estrés 
laboral en el área de emergencia del 
Hospital Adolfo Guevara Velasco 
EsSalud de la ciudad del Cusco, 2016. 
 
b. Determinar el vínculo entre las 
relaciones interpersonales y el estrés 
laboral en el área de emergencia del 
Hospital Adolfo Guevara Velasco 
EsSalud de la ciudad del Cusco, 2016. 
 
c. Determinar la relación entre el control 
del personal y el estrés laboral en el área 
de emergencia del Hospital Adolfo 
Guevara Velasco EsSalud de la ciudad 
del Cusco, 2016. 
Hipótesis Específicos 
a. Existe una relación significativa entre el 
liderazgo motivacional y el estrés laboral en 
el área de emergencia del Hospital Adolfo 
Guevara Velasco EsSalud de la ciudad del 
Cusco, 2016. 
 
b. Existe un vínculo significativo entre las 
relaciones interpersonales y el estrés laboral 
en el área de emergencia del Hospital 
Adolfo Guevara Velasco EsSalud de la 
ciudad del Cusco, 2016. 
 
c. Existe una la relación significativa entre 
el control del personal y el estrés laboral en 
el área de emergencia del Hospital Adolfo 




Apéndice B: Instrumento para medir el clima organizacional 
El objetivo del presente instrumento tiene por finalidad de recabar información sobre 
factores que intervienen en el clima organizacional de los trabajadores del área de 
emergencia del Hospital Adolfo Guevara Velasco EsSalud de la ciudad del Cusco, este 
instrumento es anónimo, y se garantiza la reserva de su información, quedamos 
agradecidos por el apoyo sírvase contestar con sinceridad y claridad. 







































¿Existe la influencia de personas con habilidades de liderazgo 
en su centro laboral? 
     
2 
¿Considera usted que la responsabilidad es una práctica 
cotidiana en su centro laboral? 
     
3 
¿Considera usted que se trabaja con espíritu de equipo en su 
centro laboral? 
     
4 
¿Se promueve el crecimiento y desarrollo personal en su 
centro laboral? 
     
5 ¿El esfuerzo realizado en el cumplimiento de sus funciones 
es reconocido en su centro laboral? 
     
6 ¿Mantiene usted una buena relación personal con sus 
compañeros de trabajo?  
     
7 ¿Su centro de trabajo cuenta con un ambiente físico adecuado 
para el cumplimiento de sus funciones? 
     
8 ¿Se promueve cursos de capacitación y se brindan 
oportunidades de crecimiento profesional? 
     
9 ¿La remuneración que percibe usted, responde al trabajo 
realizado dentro de la organización? 
     
10 
¿En su centro laboral se cumplen los objetivos trazados? 





11 ¿En su centro laboral se toman las decisiones en función al 
grado de importancia de los problemas? 
     
12 ¿Antes de tomar una decisión, se analiza la situación con 
detenimiento? 
     
13 ¿Al resolver un problema se proponen varias alternativas y 
estrategias de solución? 
     
14 ¿En su centro laboral se dan a conocer los resultados 
obtenidos? 
     
15 ¿Demuestra empatía con sus compañeros de trabajo? 
 
     
16 ¿En su centro laboral participa en la resolución de conflictos?  
 
     
17 ¿La comunicación que se imparte es de forma clara y directa 
en su centro laboral?  
 
     
18 ¿Se comunican las equivocaciones entre compañeros de 
manera asertiva? 
     
19 ¿Existe interacción entre el personal para el logro de 
objetivos?  
 
     
20 ¿Se muestra deseo y disposición para alcanzar objetivos 
atreves de la cooperación grupal?  
     
21 ¿Se unifican esfuerzos para alcanzar objetivos en común? 
 
     
22 
¿Se observa el desempeño que realiza dentro de su centro 
laboral? 
     
23 ¿Se tienen estándares o criterios establecidos para el 
desempeño de funciones dentro de su centro laboral?  
     
24 ¿Se compara el desempeño realizado con los estándares 
establecidos? 
     
25 ¿Exististe acciones correctivas frente al desempeño 
realizado? 








Apéndice C: Instrumento para medir el estrés laboral de los trabajadores del área de 
emergencia del hospital. 
Instrucciones: 
 A continuación se presenta el instrumento con una serie de reactivos, por favor, lea 
cuidadosamente cada una de las afirmaciones. Marque con una “X” en las columnas: 
Siempre S 
Algunas Veces AV 
Rara Vez RV 
Nunca N 
 
CATEGORÍA S AV RV N 
01. Reacciono de manera positiva frente a una determinada circunstancia 
laboral porque el estrés me ayuda a mejorar. 
    
02. Resuelvo de manera objetiva las dificultades que se presentan en el 
trabajo. 
    
03. Poseo la suficiente tensión como para desempeñar mi trabajo sin 
grandes presiones. 
    
04. Experimento las mejores oportunidades para realizar tareas más ricas, 
cada día. 
    
05. Reaccionó de manera positiva ante las dificultades que se presentan en 
el trabajo. 
    
06. Cuando las demandas del trabajo son excesivas superan mi capacidad 
de resistencia. 
    
07. Las condiciones anormales en el trabajo que realizo, produce un 
desequilibrio en mí. 
    
08. Mantener un sobreesfuerzo por encima de mis posibilidades me lleva 
a padecer enfermedades. 
    
09. Existe un desequilibrio entre mis sentimientos que me impiden realizar 
mis funciones laborales. 
    
10. Las demandas laborales de la organización me exigen un doble 
esfuerzo para poder cumplir el proceso de dirección. 
    
11. Suelo deprimirme ante los cambios organizacionales.     
12. Me angustia rendir cuenta de mis acciones en el Trabajo.     
13. Me ponen nervioso/a las metas pocos claras de la Organización.     
14. Me caracterizo por entregar todo en el tiempo Programado.     
15. Me impacienta cuando tengo que lograr alguna meta establecida.     
16. Me inquieta no cumplir con alguna tarea que se me ha encomendado 
en la organización. 





17. Me angustia relacionarme en mi trabajo con personas que no están a 
mi nivel profesional. 
    
18. Me agobian los compromisos que contraigo con la organización.     
19. Me deprimo ante los constantes retos laborales que me exige la 
organización. 
    
20. Tengo malas relaciones interpersonales con mis Empleados.     
21. Me preocupa que me despidan.     
22. Escasamente participo en la toma de decisiones de la organización     
23. Tengo demasiado trabajo.     
24. Recibo presiones de mis superiores para realizar el trabajo.     
25. Tengo dificultad para realizar el trabajo con éxito.     
26. Consideró que mi actividad laboral me exige un esfuerzo por encima 
de mis posibilidades. 
    
27. El exceso de horas de trabajo, ha incidido negativamente en mis 
relaciones familiares. 
    
28. No me han dado instrucciones precisas para efectuar mi trabajo.     
29. Mis expectativas son diferentes a las actividades que debo cumplir en 
el puesto. 
    
30. No concuerdan las exigencias del puesto con mis competencias 
laborales. 
    
31. Padezco una tensión permanente por la necesidad de demostrar eficacia 
en el desempeño de mi trabajo. 
    
32. Por las características propias de mi trabajo, me encuentro sometido a 
un intenso trabajo intelectual para adaptarme a las cambiantes situaciones 
que la actividad gerencial implica. 
    
33. Ante situaciones desbordantes en el trabajo, suelo ser exigente con mis 
subordinados. 
    
34. Siento tensión cuando espero un beneficio legal o contractual     
35. Mis aspiraciones profesionales quedan frustradas cuando la 
organización no cumplen con mis expectativas de capacitación. 
    
36. Considero que mi entorno laboral no me brinda las suficientes 
oportunidades para ascender en mi carrera profesional. 
    
37 Mi reciente promoción no cumple con mis expectativas laborales.     
38. Siento que mi progreso profesional en la organización es lento, me 
angustia quedarme estancado en mi puesto. 
    
39. Me agobia la presión de competir con otros compañeros para ascender 
en mi carrera profesional. 





40. Me angustia el ruido constante que causan mis compañeros en la 
oficina. 
    
41. Me deprime el ruido generado por la afluencia de clientes en la entidad.     
42. Considero que el ambiente donde trabajo es muy ruidoso.     
43. Los cambios de temperatura en mi ambiente de trabajo inciden 
negativamente en mi estado de salud. 
    
44. El frio del aire acondicionado en el departamento donde laboro me 
hace perder agilidad. 
    
45. La humedad en mi oficina me produce resequedad en los ojos.     
46. Los contrates de luz en el ambiente donde laboro me irritan los ojos.     
47. La poca iluminación en mi departamento de trabajo me produce dolor 
de cabeza. 
    
48. Me deprime trabajar con escasa iluminación en mi oficina.     
49. Las horas dispersas en el horario que me asignan para trabajar en los 
diferentes turnos me generan una fuerza destructiva. 
    
50. Considero que el límite de tolerancia a mis propios errores se aproxima 
a cero. 
51. Las presiones laborales me han generado un carácter opuesto a mi 
temperamento. 
    
52. En mi trabajo lo urgente es lo más importante.     
53. La obligación de asistir a numerosas reuniones me molesta pero las 
considero necesarias. 
    
54. Me frustra saber que por mucho que haga en mi trabajo nada parece 
dar los resultados deseados en la organización. 
    
55. Me disgusta cuando tengo que pasar tantas horas trabajando sin que 
reconozcan mi esfuerzo. 
    
56. Me deprimo, cuando pienso que mi dedicación al trabajo no ha sido 
meritoriamente recompensada. 
    
57. Soy indiferente ante los retos laborales de la organización.     
58. Ante la incertidumbre que me causan los cambios en la organización, 
delego mis responsabilidades gerenciales. 
    
59. Evito el momento de tomar decisiones para liberarme de 
responsabilidades en el trabajo. 
    
60. Cuando en la organización existe un clima desagradable trato de 
aislarme para no preocuparme. 
    
 
